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Abstract	  Gender	  trouble	  in	  top	  management	  is	  a	  study	  of	  the	  barriers	  that	  lye	  behind	  the	  phenomena,	  with	  the	  popularly	  described	  as	  the	  glass	  ceiling	  between	  women	  and	  the	  most	  important	  posts	  of	  society	  and	  particularly	  in	  the	  business	  world	  and	  furthermore	  an	  exploration	  of	  the	  potential	  of	  change.	  The	  theoretical	  basis	  for	  the	  study	  is	  different	  gender	  theories	  of	  which	  the	  article	  “Doing	  gender”	  from	  West	  and	  Zimmerman	  and	  “Gender	  Trouble”	  from	  Judith	  But-­‐ler	  are	  the	  primary.	  The	  empirical	  basis	  for	  the	  study	  is	  two	  qualitative	  interviews	  with	  two	  female	  directors,	  three	  observational	  studies	  at	  two	  board	  meetings	  and	  one	  management	  meeting.	  To	  describe	  the	  complexity	  of	  the	  field,	  the	  study	  also	  concludes	  a	  view	  of	  the	  differ-­‐ent	  discourses,	  which	  dominate	  the	  gender	  debate.	  Through	  an	  analysis	  of	  three	  of	  the	  main	  categories	  amongst	  the	  barriers:	  maternity	  leave,	  socialisation	  and	  the	  question	  of	  talent	  of	  gender	  marked	  competences,	  our	  main	  conclusion	  is,	  that	  the	  situation	  behind	  the	  glass	  ceil-­‐ing	  is	  complex.	  Women	  and	  their	  possibilities	  are	  gender	  marked	  in	  a	  way,	  that	  makes	  their	  way	  to	  the	  top	  posts	  difficult.	  Change	  is	  not	  easy,	  but	  rather	  as	  complex	  as	  the	  situation	  itself.	  Our	  view	  is	  that	  a	  multifaceted	  solution	  is	  needed.	  Individuals,	  organizations	  and	  society	  as	  a	  whole	  all	  have	  important	  roles	  to	  play	  in	  the	  breaking	  of	  the	  glass	  ceiling.	  	  Kønsballade	  i	  topledelsen	  er	  en	  undersøgelse	  af	  de	  barrierer,	  der	  ligger	  bag	  fænomenet,	  der	  populært	  betegnes	  glasloftet	  mellem	  kvinder	  og	  de	  vigtigste	  poster	  i	  samfundet	  og	  mere	  præ-­‐cist	  i	  erhvervslivet.	  Derudover	  er	  det	  en	  udforskning	  af	  den	  potentielle	  forandring.	  Undersø-­‐gelsens	  teoretiske	  grundlag	  er	  forskellige	  kønsteorier	  af	  hvilke,	  West	  og	  Zimmermans	  artikel	  ”Doing	  Gender”	  og	  Judith	  Butlers	  ”Kønsballade”	  er	  de	  primære.	  Det	  empiriske	  grundlag	  for	  undersøgelsen	  er	  to	  kvalitative	  interviews	  med	  to	  kvindelige	  direktører,	  tre	  observationsstu-­‐dier	  til	  hhv.	  to	  bestyrelsesmøder	  og	  et	  ledermøde.	  For	  at	  beskrive	  feltets	  kompleksitet,	  indgår	  der	  også	  et	  udsnit	  af	  de	  forskellige	  diskurser,	  der	  dominerer	  kønsdebatten:	  barselsorlov,	  soci-­‐alisering	  og	  spørgsmålet	  om	  talent	  eller	  kønsmærkede	  kompetencer.	  Vores	  hovedkonklusion	  er,	  at	  situationen	  bag	  glasloftet	  er	  kompleks.	  Kvinder	  og	  deres	  muligheder	  er	  kønsmærkede	  på	  en	  måde,	  der	  besværliggør	  deres	  vej	  til	  topposterne.	  Forandring	  er	  ikke	  let,	  men	  snarere	  lige	  så	  kompleks	  som	  situationen.	  Vores	  syn	  er,	  at	  det	  er	  nødvendigt	  med	  en	  flerstrenget	  løs-­‐ning.	  Individer,	  organisationer	  og	  samfundet	  som	  en	  helhed	  har	  alle	  vigtige	  roller	  at	  spiller	  i	  at	  bryde	  glasloftet.	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Indledning	  Der	  er	  visse	  fænomener,	  der	  er	  svære	  at	  forstå	  og	  endnu	  sværere	  at	  forklare.	  Et	  af	  dem	  er	  glasloftet	  mellem	  kvinder	  og	  topledelse.	  Det	  beskrives	  som	  den	  ”usynlige	  bremse,	  som	  sorte-­‐rer	  kvinder	  fra	  på	  et	  vist	  niveau	  i	  hierarkiet”	  (DJØF	  2008:	  4).	  Glasloftet	  hindrer	  kvinders	  mu-­‐lighed	  for	  at	  nå	  topniveauet	  i	  dansk	  erhvervsliv	  gennem	  ”institutionelle	  barrierer	  og	  udeluk-­‐kelsesmekanismer”	  (Rennison	  2012:	  158),	  som	  enten	  foregår	  bevidst	  eller	  ubevidst.	  Glaslof-­‐tet,	  der	  ”på	  én	  gang	  er	  transparent	  og	  uigennemtrængelig”	  for	  kvinderne	  (Rennison	  2012:	  157),	  kan	  aflæses	  i	  statistikker,	  som	  viser,	  at	  der	  fra	  en	  stærk	  repræsentation	  på	  mellemle-­‐derposter	  sker	  et	  kraftigt	  fald	  i	  kvinders	  repræsentation	  i	  topledelsen	  og	  virksomhedernes	  bestyrelser	  (Danmarks	  statistik	  2004:	  12).	  Forestillingen	  om	  glasloftet	  er	  ikke	  ny.	  Den	  blev	  nævnt	  første	  gang	  i	  1986	  i	  Wall	  Street	  Journal	  (Kvinfo.dk	  27.04.2013),	  og	  problematikken	  er	  stadig	  både	  aktuel	  og	  forbundet	  med	  mange	  modsatrettede	  synspunkter.	  Er	  det	  et	  naturligt	  resultat	  af	  at	  mænd	  og	  kvinder	  er	  forskellige	  og	  prioriterer	  forskellige	  i	  livet	  og	  karrieren?	  Eller	  er	  det	  en	  uretfærdig,	  ulogisk	  og	  diskriminerende	  mekanisme,	  hvor	  mænd	  vælger	  mænd	  med	  en	  fastlåst	  situation	  til	  følge?	  Hvad	  ligger	  bag	  og	  kræver	  det	  politisk	  handling	  at	  ændre	  situationen?	  Vi	  vil	  arbejde	  os	  rundt	  om	  fænomenet	  og	  se,	  om	  det	  er	  synligt	  i	  statistikkerne,	  om	  der	  findes	  usynlige	  selektionsmekanismer	  under	  overfladen.	  Ifølge	  de	  nyeste	  tal	  fra	  Statistikbanken	  er	  der	  72.990	  mandlige	  mod	  28.249	  	  kvindelige	  tople-­‐dere	  i	  Danmark	  (Statistikbanken	  (a)	  23.05.13),	  hvilket	  er	  mere	  end	  2,5	  gange	  flere	  mænd	  end	  kvinder	  i	  toplederposter.	  Man	  kan	  undre	  sig	  over	  det,	  når	  der	  mellem	  1991	  og	  2012	  var	  112.475	  mænd,	  der	  fuldførte	  en	  lang	  videregående	  uddannelse	  (Statistikbanken	  (b)	  23.05.13),	  mens	  der	  i	  samme	  periode	  var	  115.662	  kvinder	  (Statistikbanken	  (b)	  23.05.13).	  Hvordan	  kan	  det	  være,	  at	  forskellen	  i	  antallet	  af	  mandlige	  og	  kvindelige	  topledere	  er	  så	  markant,	  når	  der	  i	  perioden	  er	  flere	  kvinder,	  der	  færdiggjorde	  en	  lang	  videregående	  uddannelse	  end	  mænd?	  Medfører	  det	  biologiske	  køn	  (sex)	  forskelle,	  som	  giver	  kønnede	  kompetencer?	  Har	  ”udfor-­‐dringer”	  såsom	  barsel	  betydning	  for	  jobmuligheder?	  Eller	  skaber	  det	  sociale	  køn	  (gender)	  nogle	  socialt	  konstruerede	  forestillinger,	  der	  tillægger	  mænd	  og	  kvinder	  forskellige	  kompe-­‐tencer	  –	  hvoraf	  kvinders	  vægtes	  lavere	  end	  mænds?	  	  Der	  er	  flere	  måder	  at	  anskue	  køn.	  Opfattelsen	  af	  det	  sociale	  køn	  giver	  anledning	  til	  at	  se	  køn	  som	  noget,	  der	  ikke	  er,	  men	  snarere	  som	  noget,	  der	  opstår,	  som	  produceres	  og	  reproduceres	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løbende	  i	  interaktion	  mellem	  mennesker.	  Vi	  undrer	  os	  over,	  hvordan	  de	  ”kønnede”	  mønstre	  er	  blevet	  produceret,	  men	  endnu	  mere	  over,	  hvorfor	  de	  sidder	  fast,	  reproduceres	  i	  vores	  forstå-­‐else	  af	  kønnet	  og	  tages	  for	  givet.	  Hvis	  der	  ikke	  stilles	  spørgsmålstegn	  ved	  glasloftet	  og	  de	  bag-­‐vedliggende	  årsager,	  er	  det	  spørgsmålet,	  om	  der	  nogensinde	  vil	  komme	  en	  ligelig	  kønsforde-­‐ling	  i	  toppen	  af	  dansk	  erhvervsliv	  –	  hvor	  længe	  skal	  vi	  som	  samfund	  vente,	  uden	  at	  gribe	  ind?	  Den	  1.	  april	  2013	  trådte	  ændringerne	  i	  ligestillingsloven	  i	  kraft,	  grundlaget	  for	  ændringerne	  var	  ”at	  fremme	  en	  ligelig	  kønsmæssig	  sammensætning”	  i	  de	  1.100	  største	  danske	  virksomhe-­‐ders	  ledelse	  (miliki.dk,	  18.04.13).	  Der	  har	  op	  til	  loven	  været	  en	  løbende	  debat	  om,	  hvorvidt	  Danmark	  skal	  følge	  Norges	  strategi,	  hvor	  der	  er	  krav	  om	  minimum	  40	  %	  kvinder	  i	  bestyrelser	  (Kvinfo.dk,	  24.05.13).	  Den	  danske	  ligestillingslov	  indeholder	  ikke	  krav	  om	  kønskvoter,	  men	  indebærer	  i	  stedet	  en	  politik	  om,	  at	  virksomheder	  skal	  opstille	  måltal	  for,	  hvordan	  virksom-­‐heden	  vil	  sikre	  ligestilling	  (miliki,	  18.04.13).	  På	  den	  måde	  er	  loven	  mere	  defensiv,	  end	  den	  er	  proaktiv	  (Holgersson	  m.fl.	  2004:	  187).	  	  Der	  er	  delte	  meninger	  om	  vigtigheden	  af	  den	  nye	  lov,	  samt	  hvordan	  den	  skal	  implementeres.	  Hans	  Bonde	  professor	  på	  København	  Universitet	  påpeger	  i	  sin	  nye	  bog	  ”Fordi	  du	  fortjener	  det”,	  at	  kvinder	  favoriseres	  i	  det	  danske	  samfund	  og	  derigennem	  får	  tildelt	  ufortjente	  genveje	  til	  toppen	  (Lindberg,	  18.04.13).	  Han	  påpeger,	  at	  kvinder	  mangler	  erfaring,	  og	  at	  samfundet	  vil	  miste	  sin	  effektivitet	  ved	  at	  have	  uerfarne	  kvindelige	  topledere	  og	  bestyrelsesmedlemmer,	  som	  ikke	  har	  startet	  egen	  virksomhed	  eller	  på	  anden	  måde	  har	  den	  rette	  erfaring	  og	  dermed	  dygtiggjort	  sig	  til	  topposterne	  i	  erhvervslivet.	  Han	  ser	  loven	  som	  værende	  diskrimination	  mod	  andre	  særgrupper	  og	  påpeger,	  at	  der	  er	  ”en	  tendens	  til,	  at	  de	  favoriserede	  kvinder	  sidder	  som	  en	  prop	  øverst	  i	  systemerne	  og	  gør	  det	  endnu	  vanskelige	  for	  andre	  særgrupper	  at	  komme	  frem”	  (Lindberg,	  18.04.13).	  Loven	  er	  ifølge	  Hans	  Bonde	  en	  hæmsko	  for	  samfundets	  udvikling.	  	  Bonde	  er	  repræsentant	  for	  en	  af	  siderne	  i	  debatten	  –	  modstanderne	  af	  kønskvotering.	  Derud-­‐over	  er	  flere	  repræsentanter	  for	  det	  modsatte	  også	  blandt	  tidligere	  modstandere,	  der	  har	  er-­‐kendt	  at	  udviklingen	  må	  hjælpes	  på	  vej.	  Der	  er	  forskellige	  meninger	  om	  nødvendigheden	  af	  den	  nye	  lov,	  samt	  hvordan	  den	  skal	  tolkes.	  Ikke	  desto	  mindre	  bliver	  de	  1.100	  største	  	  danske	  virksomheder	  nødt	  til	  at	  forholde	  sig	  til	  loven.	  Det	  interessante	  bliver	  at	  se,	  hvordan	  loven	  tolkes	  i	  de	  enkelte	  virksomheder,	  og	  hvorvidt	  den	  bliver	  implementeret	  i	  lyset	  af	  tvang	  eller	  set	  som	  nye	  muligheder	  for	  at	  fremme	  mangfoldighed	  og	  ligestilling.	  Vil	  virksomhederne	  se	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det	  som	  en	  mulighed	  eller	  begrænsning,	  og	  vil	  de	  normative	  betydninger	  i	  det	  sociale	  køn	  og	  de	  biologiske	  faktorer	  hæmme	  udviklingen?	  Og	  har	  diskussionen	  om	  kønsbalance	  i	  virksom-­‐heder	  ikke	  længere	  at	  gøre	  med	  rettigheder	  eller	  med	  at	  favorisere	  køn,	  men	  om	  at	  skabe	  bed-­‐re	  forretning	  og	  konkurrence?	  Vores	  problemformulering	  udspringer	  fra	  en	  antagelse	  om,	  at	  glasloftet	  eksisterer	  og	  bremser	  kvinders	  vej	  til	  toppen	  af	  virksomheder.	  Vi	  vil	  undersøge	  hvilke	  årsager,	  der	  er	  bag	  glasloftet,	  og	  om	  årsagerne	  kommer	  til	  udtryk	  i	  virksomhederne.	  Ved	  at	  være	  bevidste	  om	  vores	  forfor-­‐ståelser	  og	  bruge	  dem	  konstruktivt,	  vil	  vi	  undersøge,	  hvordan	  ”kønnede”	  adfærdsmønstre	  udspiller	  sig	  i	  konkrete	  virksomheder	  og	  derigennem	  er	  med	  til	  at	  opretholde	  glasloftet.	  Vi	  vil	  udføre	  et	  observationsstudie,	  et	  ekspertinterview	  samt	  et	  livsverdensinterview	  og	  derigen-­‐nem	  analysere,	  om	  den	  kønnede	  adfærd	  er	  en	  fast	  del	  af	  virksomheder,	  og	  om	  den	  har	  en	  be-­‐tydning	  for	  kvinders	  muligheder	  ift.	  karriere	  og	  topposter.	  Vi	  vil	  kigge	  under	  overfladen	  og	  finde	  konkrete	  eksempler	  på	  de	  barrierer,	  der	  er	  for	  kvinders	  vej	  til	  toppen.	  Derudfra	  analyse-­‐re	  glasloftets	  implikationer	  for	  kvinder	  og	  derudfra	  diskutere	  om	  der	  ligger	  et	  forandringspo-­‐tentiale,	  der	  kan	  sikre	  om	  ikke	  lige	  antal	  så	  lige	  muligheder	  for	  både	  kvinder	  og	  mænd,	  da	  vi	  ser	  ligestilling	  ift.	  adgang	  og	  ikke	  nødvendigvis	  repræsentation.	  
Problemformulering	  Vi	  antager,	  at	  der	  eksisterer	  et	  glasloft	  mellem	  kvinder	  og	  topledelsen,	  og	  vil	  gennem	  Judith	  Butler	  og	  West	  og	  Zimmermans	  teorier	  om	  køn	  undersøge	  de	  bagvedliggende	  årsager.	  Der-­‐næst	  vil	  vi	  ud	  fra	  interviews	  og	  observationer	  analysere,	  hvordan	  glasloftet	  konkret	  kommer	  til	  udtryk.	  Og	  sidst	  vil	  vi	  diskutere,	  om	  der	  er	  et	  forandringspotentiale,	  og	  hvordan	  glasloftet	  i	  så	  fald	  kan	  nedbrydes.	  
Arbejdsspørgsmål	  1. Hvilken	  kønsforståelse	  og	  hvilke	  barrierer	  kan	  der	  ud	  fra	  kønsforskningen	  –	  i	  særdeleshed	  hos	  Judith	  Butler	  og	  West	  og	  Zimmerman	  –	  ligge	  bag	  glasloftet,	  og	  hvilke	  forklaringer	  fin-­‐der	  man	  i	  teorierne	  på,	  at	  kvinder	  og	  mænd	  reelt	  ikke	  har	  lige	  muligheder?	  2. Hvilken	  betydning	  har	  barsel,	  kønssocialisering	  og	  kønnede	  kompetencer	  for	  kvinders	  karriere	  og	  hvordan	  kommer	  det	  til	  udtryk	  i	  empirien?	  3. Hvem	  har	  ansvaret	  for	  den	  nuværende	  situation,	  og	  hvordan	  kan	  en	  udvikling	  i	  retning	  af	  mere	  lighed	  på	  direktionsgangene	  sikres?	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Begrebsafklaring	  
Glasloftet	  Glasloftet	  betegner	  den	  grænse,	  der	  er	  mellem	  topledelsen,	  hvor	  mænd	  er	  stærkest	  repræsen-­‐teret,	  og	  lavere	  ledelsesniveauer.	  Begrebet	  ”anvendes	  om	  usynlige,	  strukturelle	  barrierer	  (ik-­‐ke	  juridiske),	  som	  hindrer	  kvinders	  karrierer.	  I	  forsøget	  på	  at	  avancere	  støder	  kvinder	  mod	  et	  usynligt	  loft”	  (Dahlerup	  25.05.13:	  5).	  Glasloftet	  ”siger	  ikke	  noget	  om,	  hvilke	  mekanismer,	  som	  kan	  antages	  at	  ligge	  bag,	  ej	  heller	  hvad	  eller	  hvem	  der	  bremser,	  eller	  hvordan	  et	  glasloft	  bry-­‐des”	  (Dahlerup	  25.05.13:	  5).	  Sidstnævnte	  er	  årsag	  til	  vores	  undren,	  og	  samtidig	  undersøgel-­‐sens	  fokus.	  	  
Topledelse	  Vi	  tager	  udgangspunkt	  i	  Danmarks	  statistiks	  definition	  på	  topledere,	  da	  vi	  anvender	  statistik-­‐bankens	  tal	  i	  denne	  undersøgelse	  som	  lyder:	  ”Topledere	  omfatter	  personer	  med	  ledelsesar-­‐bejde	  på	  øverste	  administrative	  plan”	  (Statistikbanken.dk	  24.05.13).	  Derudfra	  forstås	  tople-­‐delse	  som	  ledelse	  på	  øverste	  administrative	  niveau	  i	  alle,	  store	  som	  små,	  organisationer.	  Et	  problem	  ved	  definitionen	  er,	  at	  den	  er	  bred,	  hvilket	  gør	  det	  svært	  at	  se	  glasloftet,	  der	  ligger	  under	  de	  øverste	  ledelseslag.	  	  	  Køn	  og	  ledelse	  kan	  ses	  som	  et	  ”intersektionelt	  par”	  (Rennison	  2012:	  298),	  der	  gensidigt	  på-­‐virker	  hinanden.	  Hvor	  køn,	  selvom	  det	  ses	  som	  konstrueret,	  er	  ”ladet”	  med	  betydninger	  (Ren-­‐nison	  2012:	  301),	  er	  ledelsesbegrebet	  ”til	  gengæld	  ikke	  ladet	  med	  alt	  muligt”	  (Rennison	  2012:	  299),	  og	  er	  derfor	  mere	  åben	  over	  for	  forandring.	  	  	  Efter	  gennemgang	  af	  metodeafsnittet	  præsenterer	  vi	  vores	  teori	  efterfulgt	  af	  analyse	  og	  dis-­‐kussion.	  Vi	  runder	  opgaven	  af	  med	  konklusion	  og	  perspektivering.	  
	  
Metode	  
Projektbeskrivelse	  Vores	  endelige	  undersøgelse	  er	  udgjort	  af:	  	  1) Empiri	  i	  form	  af:	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• Et	  ekspertinterview	  med	  HR-­‐direktøren,	  Anne	  Bornfeld	  fra	  IBM	  Danmark	  med	  fokus	  på	  organisationskultur,	  ligestillingstiltag,	  hvor	  ansvaret	  ligger	  samt	  hvad	  der	  reelt	  kan	  gø-­‐res.	  	  
• Et	  livsverdensinterview	  med	  Annette	  Toft,	  direktør	  for	  Forskning	  og	  Fødevarer	  i	  Land-­‐brug	  og	  Fødevarer,	  for	  at	  høre	  om	  udfordringerne	  ved	  at	  være	  kvindelig	  direktør	  i	  en	  mandetung	  branche	  samt	  erfaringer	  fra	  hendes	  vej	  til	  toppen	  
• Observationsstudie	  af	  DMRI,	  herunder	  to	  testobservationer	  af	  et	  RUC	  og	  et	  KU	  besytrel-­‐sesmøde,	  for	  at	  undersøge,	  hvordan	  der	  ”gøres	  køn”	  i	  en	  konkret	  sammenhæng.	  	  2)	  Teorier	  om	  at	  gøre	  køn,	  synet	  på	  køn	  og	  en	  mere	  bred	  indgang	  til	  kønsforskning	  for	  at	  vise	  vores	  egen	  position	  samt	  danne	  grundlag	  og	  udgangspunkt	  for	  vores	  arbejde	  med	  empirien.	  Samt	  undersøge	  muligheder	  og	  eventuelle	  barrierer	  for	  kvinders	  adgang	  til	  topposter	  3)	  Diverse	  undersøgelser	  om	  køn	  og	  ledelse	  samt	  statistikker	  til	  at	  belyse	  glasloftet	  i	  en	  større	  kontekst	  end	  de	  meget	  konkrete	  og	  enestående	  fund	  i	  vores	  eget	  indsamlede	  empiri.	  	  4)	  En	  diskussion	  af	  glasloftet	  og	  hvilke	  barrierer	  der	  ligger	  bag,	  samt	  hvilken	  betydning	  køn	  har	  for	  kvinders	  karriere,	  og	  hvordan	  glasloftet	  kan	  nedbrydes.	  	  Formålet	  med	  undersøgelsen	  er	  at	  undersøge,	  hvilke	  faktorer	  –	  både	  implicitte	  og	  eksplicitte,	  der	  ligger	  bag	  glasloftet	  og	  se,	  hvordan	  og,	  om	  det,	  kommer	  til	  udtryk	  på	  organisationsplan	  (især	  interview	  med	  Anne	  Bornfeld),	  på	  individplan	  (især	  Annette	  Toft)	  og	  undersøge	  mulig-­‐hederne	  for	  forandring	  og	  forbedring	  af	  ligestilling	  på	  topledelses-­‐	  og	  bestyrelsesniveauet	  i	  det	  danske	  erhvervsliv.	  Vi	  skriver	  med	  udgangspunkt	  i	  sociologi	  og	  politologi,	  men	  har	  gen-­‐nem	  processen	  både	  arbejdet	  med	  aspekter	  fra	  økonomi	  (koblingen	  mellem	  mangfoldig-­‐hed/kvinder	  og	  bundlinjen)	  og	  PRR	  (ligestilling	  som	  et	  tværgående	  planlægningsspørgsmål)	  
	  
Eksplorativ	  som	  nøgleord	  	  For	  at	  gennemføre	  en	  kvalitativ	  undersøgelse	  er	  det	  godt	  at	  have	  en	  tydelig	  retning	  og	  pro-­‐blemformulering	  som	  pejlemærke	  dels	  for	  at	  lave	  et	  grundigt	  undersøgelsesdesign	  og	  dels	  for	  at	  skabe	  og	  fastholde	  en	  rød	  tråd	  i	  indsamlingen	  af	  empiri.	  Med	  andre	  ord	  er	  det	  en	  fordel	  at	  have	  klarlagt	  undersøgelsens	  ”hvad”	  (Kvale	  og	  Brinkmann	  2009:	  127),	  inden	  man	  starter	  em-­‐piriindsamlingen.	  I	  vores	  undersøgelse,	  har	  en	  klar	  fastlæggelse	  af	  formål	  og	  problemstilling	  dog	  ikke	  været	  tydelig	  gennem	  hele	  processen.	  Vores	  tilgang	  har	  været	  eksplorativ,	  hvilket	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indebærer,	  at	  vi	  med	  en	  nysgerrighed	  for	  et	  felt,	  som	  vi	  ikke	  havde	  en	  stor	  forhåndsviden	  om-­‐kring,	  	  løbende	  har	  tilpasset	  undersøgelsen	  efter	  den	  viden,	  vi	  har	  fået	  undervejs	  i	  processen.	  Dels	  fra	  de	  kurser	  vi	  har	  fulgt	  på	  den	  samfundsvidenskabelige	  bacheloruddannelse	  og	  dels	  fra	  den	  viden	  og	  empiri,	  vi	  har	  indsamlet	  i	  forbindelse	  med	  vores	  konkrete	  projekt.	  Vores	  eksplo-­‐rative	  tilgang	  har	  både	  åbnet	  for	  spændende	  indsigter	  undervejs,	  men	  samtidig	  har	  den	  været	  årsag	  til	  megen	  frustration	  og	  forvirring,	  når	  den	  gang	  på	  gang	  har	  ført	  til	  en	  markant	  ændring	  af	  projektets	  (hoved)fokus.	  Vi	  har	  gennem	  processen	  stiftet	  bekendtskab	  med	  de	  positive	  si-­‐der	  af	  den	  eksplorative	  tilgang,	  når	  vi	  har	  kunnet	  kvalificere	  vores	  undersøgelse	  i	  takt	  med,	  at	  vi	  er	  blevet	  klogere	  (Kvale	  og	  Brinkmann	  2009:	  132).	  Samtidig	  har	  vi	  set	  ulemperne	  i	  form	  af	  den	  usikkerhed,	  der	  opstår,	  ved	  at	  gå	  ind	  i	  en	  undersøgelse	  uden	  et	  helt	  klart	  formål.	  Vi	  har	  været	  gennem	  mange	  problemstillinger	  undervejs,	  og	  projektet	  har	  løbende	  formet	  sig	  med	  den	  nye	  viden	  og	  nysgerrighed	  både	  ift.	  metodeovervejelser,	  teori	  og	  indgange	  til	  vores	  empiriindsamling.	  Nogle	  af	  de	  faktorer	  der	  især	  har	  præget	  projektet	  er:	  1)	  kurset	  i	  kvalitative	  metoder,	  hvor	  vi	  blev	  inspireret	  af	  arbejde	  med	  dokumentanalyse	  af	  artikler	  om	  glasloftet	  mellem	  kvinder	  og	  de	  øverste	  ledelseslag	  og	  bestyrelsesposter.	  Det	  er	  blevet	  opgavens	  overordnede	  fokus.	  2)	  Den	  nye	  lov	  omkring	  kønsligestilling	  i	  bestyrelserne	  for	  de	  1100	  største	  danske	  virksomhe-­‐der,	  hvor	  vi	  er	  interesserede	  i	  at	  undersøge	  de	  bagvedliggende	  årsager,	  der	  nødvendiggør	  lo-­‐ven.	  3)	  Diverse	  teorier	  om	  køn	  og	  ledelse.	  Herunder	  spørgsmålet	  om	  kønnede	  kompetencer,	  der	  indebærer,	  at	  visse	  kompetencer	  eller	  egenskaber	  er	  koblet	  til	  et	  bestemt	  køn	  eller	  det	  maskuline/feminine	  (CORE	  2007),	  og	  i	  hvor	  høj	  grad	  ”ledelsesidealet	  er	  mandliggjort”	  (Renni-­‐son	  2012:	  109).	  4)	  Muligheden	  for	  at	  foretage	  et	  observationsstudie	  (Raudaskoski	  2011:	  81),	  hvor	  vi	  vil	  undersøge,	  hvordan	  kønnet	  kommer	  til	  udtryk	  gennem	  en	  bestemt	  praksis	  på	  en	  virksomhed.	  Hvilket	  igen	  er	  et	  arbejde	  med	  de	  kønnede	  kompetencer,	  men	  nu	  	  igennem	  et	  casestudie	  af	  mødesituationer.	  
Vores	  antagelser	  Undersøgelsen	  bygger	  på	  en	  antagelse	  om,	  at	  glasloftet	  eksisterer.	  Vi	  vil	  ikke	  afdække	  om	  det	  findes,	  men	  snarere	  hvorfor	  det	  findes.	  Ift.	  spørgsmålet	  om	  ligestilling	  antager	  vi,	  at	  der	  i	  kraft	  af	  at	  glasloftet	  findes,	  ikke	  er	  reel	  lige-­‐stilling,	  hvad	  angår	  kvinders	  adgang	  til	  poster	  i	  topledelsen	  og	  bestyrelserne	  i	  det	  danske	  er-­‐hvervsliv.	  Ligestilling	  handler	  efter	  vores	  overbevisning	  om	  at	  muliggøre	  de	  samme	  livschan-­‐
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cer,	  hvilket	  i	  dette	  tilfælde	  handler	  om,	  at	  sikre	  lige	  adgang	  til	  ledelsesposter	  og	  ikke	  om	  en	  bestemt	  fordeling.	  Vi	  vil	  undersøge,	  hvad	  der	  ligger	  bag	  den	  ulige	  fordeling,	  og	  se	  om	  der	  er	  et	  forandringspotentiale.	  Hvordan	  forandringen	  skal	  ske	  er	  ikke	  opgavens	  hovedfokus,	  det	  er	  snarere	  en	  kortlægning	  og	  belysning	  af	  tingene,	  som	  de	  er.	  Vi	  ser	  manglen	  på	  ligestilling	  som	  et	  problem,	  der	  skal	  løses.	  Løsningsmuligheder	  vil	  blive	  diskuteret	  i	  undersøgelsens	  afslut-­‐ning.	  
Vores	  forberedelse	  For	  at	  forstå	  vores	  projektproces	  beskriver	  vi	  nedenfor	  vores	  forberedelse.	  	  Vi	  foretog	  i	  starten	  af	  processen	  to	  eksplorative	  interviews	  med	  hhv.	  Maria	  Bosse	  Conradsen	  og	  Karen	  Sjørup.	  Maria	  Bosse	  er	  ph.d.	  studerende	  ved	  RUC	  og	  forsker	  i	  ledelses-­‐	  og	  bestyrel-­‐seskompetencer	  og	  har	  i	  forbindelse	  med	  sin	  forskning	  foretaget	  observationer	  på	  forskellige	  virksomheder.	  Samtidig	  er	  hun	  mor	  til	  to	  og	  har	  i	  den	  forbindelse	  gjort	  sig	  overvejelser	  om-­‐kring	  familie-­‐karriere	  balancen.	  Vi	  brugte	  interviewet	  med	  Maria	  Bosse	  til	  at	  få	  en	  bredere	  viden	  om	  feltet,	  og	  fik	  tilbagemeldinger	  på	  de	  projektideer	  vi	  havde	  på	  daværende	  tidspunkt.	  Andet	  interview	  var	  med	  Karen	  Sjørup,	  der	  i	  mange	  år	  har	  forsket	  i	  køn	  i	  forskellige	  sammen-­‐hænge.	  Hvor	  vi	  mest	  brugte	  Maria	  Bosse	  til	  at	  få	  indblik	  i	  virksomheders	  praksis,	  spurgte	  vi	  ind	  til	  mulige	  teorier,	  og	  hvad	  der	  er	  muligt	  at	  undersøge	  med	  den	  tid	  og	  de	  kompetencer,	  vi	  har	  til	  rådighed.	  Vi	  fik,	  som	  i	  tilfældet	  med	  Maria	  Bosse,	  mange	  gode	  input	  til	  vores	  projekt	  samt	  mange	  mulige	  eksperter	  og	  personer	  vi	  kunne	  bruge	  i	  vores	  videre	  projekt.	  Begge	  inter-­‐views	  skal	  ses	  som	  et	  springbræt	  til	  hvordan	  vi	  skulle	  skrue	  vores	  undersøgelse	  sammen.	  
Berøringsangst	  Barriererne	  for	  kvinder	  i	  topledelse	  er	  en	  kompleks	  problematik.	  Derfor	  vil	  vi	  nedenfor	  kort	  beskrive	  den	  kontekst,	  som	  undersøgelsen	  skriver	  sig	  ind	  i.	  Spørgsmålet	  om	  køn	  og	  ligestilling	  gennem	  statslig	  regulering	  af	  erhvervslivets	  top	  synes	  at	  være	  et	  ”farligt	  farvand”	  at	  bevæge	  sig	  ud	  i.	  Måske	  er	  det	  pinligt	  for	  erhvervslivet,	  at	  de	  i	  det	  21.	  århundrede	  stadig	  har	  fastlåste	  forestillinger	  om	  køn?	  Måske	  er	  det	  fordi	  tiltag	  som	  køns-­‐kvoter	  går	  ”imod	  princippet	  om	  individualisme”	  (Rennison	  2012:	  68).	  Uanset	  hvad,	  har	  vi	  fundet,	  det	  vi	  vil	  karakterisere	  som	  en	  berøringsangst	  eller	  direkte	  modstand	  mod,	  at	  der	  er	  tale	  om	  et	  problem,	  der	  skal	  løses	  gennem	  regulering,	  og	  at	  det	  ikke	  ordner	  sig	  automatisk.	  Det	  kommer	  til	  udtryk	  både	  i	  debatten	  i	  medierne.	  I	  de	  meget	  løse	  formuleringer	  i	  virksom-­‐hedsstrategier	  på	  området.	  Og	  ikke	  mindst	  i	  den	  nye	  lov	  om	  ligestilling	  i	  de	  1100	  største	  dan-­‐
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ske	  virksomheders	  bestyrelser,	  hvor	  der	  ikke	  er	  blevet	  tale	  om	  direkte	  regulering	  men	  snare-­‐re	  krav	  om	  hensigtserklæringer	  og	  målsætninger	  på	  området	  (miliki.dk	  18.04.13).	  Denne	  modstand	  har	  til	  dels	  smittet	  af	  på	  os	  i	  vores	  empiriindsamling.	  Vi	  har	  undgået	  for	  me-­‐gen	  åbenhed	  om	  projektet	  i	  vores	  observationsstudie	  og	  interviews	  (Warming	  2007:	  316-­‐18).	  Årsagen	  var,	  at	  vi	  ikke	  ville	  miste	  muligheden	  for	  at	  foretage	  en	  undersøgelse.	  Samtidig	  har	  et	  af	  formålene	  ved	  undersøgelsen	  været	  at	  belyse	  ubevidste	  mønstre,	  hvilket	  i	  sig	  selv	  ville	  væ-­‐re	  svært,	  hvis	  vi	  havde	  gjort	  dem	  bevidste.	  I	  interviewsituationerne	  har	  det	  ikke	  påvirket	  os.	  Vi	  har	  stillet	  kritiske	  og	  direkte	  spørgsmål	  (især	  ved	  IBM	  interviewet),	  da	  vi	  mente,	  at	  det	  var	  den	  bedste	  måde	  at	  få	  brugbare	  svar.	  
Valg	  af	  teori	  I	  vores	  teorivalg	  har	  vi	  lagt	  vægt	  på	  dels	  at	  tegne	  de	  brede	  linjer	  inden	  for	  kønsforskning	  for	  at	  sætte	  undersøgelsen	  ind	  i	  en	  kontekst	  og	  klargøre	  vores	  egen	  position.	  Dels	  at	  beskrive	  køn	  som	  en	  ikke-­‐determinerende	  kategori,	  men	  snarere	  en	  blanding	  af	  biologiske	  faktorer	  og	  so-­‐ciale	  konstruktioner.	  Sidstnævnte	  gør	  vi	  ved	  at	  inddrage	  Candace	  West	  og	  Don	  Zimmermans	  artikel	  om	  at	  gøre	  køn	  (West	  og	  Zimmerman	  1987),	  samt	  arbejde	  med	  Judith	  Butlers	  teorier	  om	  køn	  og	  kønsforståelse.	  Hvor	  afsnittet	  om	  Judith	  Butler	  bygger	  på	  ”Kønsballade”	  (Butler	  2010),	  er	  afsnittet	  om	  at	  gøre	  køn	  bygget	  på	  West	  og	  Zimmermans	  artikel	  ”Doing	  Gender”	  (West	  og	  Zimmerman	  1987).	  Teorien	  har	  givet	  os	  en	  ballast	  i	  udførelsen	  af	  vores	  undersøgelse,	  og	  har	  i	  den	  forstand	  funge-­‐ret	  som	  et	  pejlemærke	  både	  i	  vores	  observationsstudie	  og	  i	  formuleringen	  og	  fokuseringen	  af	  vores	  interview.	  Teorien	  skal	  samtidig	  ses	  som	  et	  værktøj	  til	  at	  forstå	  og	  fokusere	  på	  bestemte	  sammenhænge	  i	  analysen.	  	  
Statistisk	  materiale	  Vi	  har	  valgt	  at	  inddrage	  forskellige	  kvantitative	  undersøgelser	  og	  statistikker	  for	  at	  belyse	  generelle	  træk	  ift.	  problemstillingen,	  som	  vi	  ikke	  på	  samme	  måde	  kan	  udtale	  os	  om	  ud	  fra	  vo-­‐res	  indsamlede	  empiri.	  Der	  er	  tale	  om	  et	  overblik	  over	  sammenhængene	  mellem	  køn,	  ledelse,	  kompetencer,	  uddannelse,	  familie	  og	  ligestilling.	  Statistikken	  kan	  som	  nævnt	  give	  et	  mere	  ge-­‐nerelt	  overblik	  og	  samtidig	  belyse	  udviklingstendenser.	  	  De	  er	  dog	  ikke	  i	  stand	  til	  at	  forklare	  det	  bagvedliggende	  ”hvorfor”,	  som	  forklarer	  hvorfor	  tallene	  fordeler	  sig	  på	  en	  bestemt	  måde,	  men	  de	  kan	  forklarer	  hvilken	  retning	  udviklingen	  i	  kvinders	  muligheder	  går.	  	  De	  brugte	  stati-­‐stikker	  er	  primært	  fundet	  hos	  Danmarks	  Statistik,	  hvor	  vi	  både	  har	  brugt	  statistikbanken,	  men	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også	  forskellige	  rapporter,	  bl.a.	  Statistisk	  Årbog	  2011	  (Danmarks	  Statistik	  2012)	  og	  Køn	  og	  Arbejdsliv	  (Danmarks	  Statistik	  2004).	  Statistikbanken	  har	  været	  et	  brugbart	  værktøj	  under	  vores	  undersøgelse.	  Funktionen	  gør	  os	  i	  stand	  til	  at	  udvælge	  de	  mest	  relevante	  statistikker	  ift.	  vores	  undersøgelse	  og	  samtidig	  isolere	  forskellige	  variable	  vi	  ønskede	  at	  fokusere	  på.	  	  
Observation	  I	  starten	  af	  projektet	  var	  intentionen,	  at	  observationsstudiet	  skulle	  udgøre	  hovedfokus	  for	  analysen.	  Men	  i	  det	  endelige	  undersøgelsesdesign	  fungerer	  det	  som	  en	  måde,	  hvorved	  vi	  har	  fået	  en	  ”fornemmelse	  for	  feltet”	  og	  derigennem	  en	  kvalificering	  af	  den	  samlede	  undersøgelse	  (Warming	  2007:	  327).	  Derved	  har	  det	  været	  brugt	  i	  samspil	  mellem	  teori	  og	  vores	  andet	  em-­‐piri	  til	  at	  se	  ”forholdet	  mellem	  italesættelse	  og	  praksis,	  eller	  intention”	  (Warming	  2007:	  328).	  De	  to	  første	  var	  ”test”-­‐observationer	  og	  blev	  udført	  med	  henblik	  på	  at	  kvalificere	  det	  tredje.	  Vi	  udarbejdede	  et	  ”observationsskema”	  ud	  fra	  testobservationerne	  og	  Butler	  og	  West	  og	  Zim-­‐mermans	  teorier	  (Warming	  2007:	  320).	  Formålet	  ved	  skemaet	  var	  at	  sikre	  og	  ”objektivere”	  dataindsamlingen	  (Warming	  2007:	  320).	  Observationsstudierne	  gav	  os	  adgang	  til	  ”første-­‐håndsdata”	  om	  virksomhedspraksis	  (Warming	  2007:	  319),	  som	  vi	  ikke	  kunne	  få	  gennem	  in-­‐terviews.	  	  Vores	  indgang	  til	  observationsstudierne	  var	  præget	  af	  de	  nævnte	  teorier	  samt	  en	  konstrukti-­‐onistisk	  videnskabsteoretisk	  position.	  Vores	  rolle	  var	  ”observatør	  som	  deltager”	  i	  kraft	  af	  (Warming	  2007:	  317),	  at	  vi	  tydeligt	  tog	  noter	  og	  havde	  erklæret	  vores	  forskerrolle,	  men	  sam-­‐tidig	  ikke	  brød	  ind	  eller	  stillede	  spørgsmål	  undervejs.	  ”Graden	  af	  åbenhed”	  var	  ”delvis”	  (War-­‐ming	  2007:	  316),	  pga.	  vores	  ønske	  om	  at	  observere	  ubevidste	  mønstre,	  og	  for	  at	  have	  mindst	  mulig	  ”indflydelse	  på	  den	  måde,	  som	  feltets	  aktører	  agerer	  på”	  (Warming	  2007:	  318).	  Det	  var	  svært	  i	  praksis,	  da	  deltagerne	  både	  på	  RUC	  og	  DMRI	  var	  tydeligt	  bevidste	  om	  vores	  tilstede-­‐værelse,	  og	  spurgte	  ind	  til	  vores	  projekt	  både	  under	  og	  efter	  observationen.	  Samtidig	  var	  det	  vanskeliggjort	  af	  de	  fysiske	  omstændigheder	  på	  DMRI,	  hvor	  vi	  blev	  placeret	  ved	  samme	  bord	  som	  mødedeltagerne	  i	  et	  meget	  lille	  lokale.	  Vi	  kunne	  mærke,	  at	  de	  var	  meget	  bevidste	  om,	  at	  vi	  var	  der	  -­‐	  især	  i	  starten	  af	  mødet.	  Samtidig	  blev	  vi	  påvirket	  af	  stemningen	  og	  var	  flere	  gange	  tæt	  på	  at	  grine	  af	  deres	  vittigheder.	  	  De	  tre	  observationsstudier	  af	  dels	  de	  to	  åbne	  bestyrelsesmøder	  på	  KU	  og	  RUC	  og	  dels	  på	  DMRI,	  har	  vi	  brugt	  til	  at	  få	  indsigt	  i,	  hvordan	  de	  kønnede	  mønstre	  udspiller	  sig	  i	  konkrete	  mø-­‐
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desituationer.	  De	  har	  været	  med	  til	  1)	  at	  illustrere,	  hvordan	  teorierne	  kommer	  til	  udtryk	  i	  praksis.	  2)	  At	  give	  os	  mulighed	  for	  at	  arbejde	  med	  vores	  forforståelser	  og	  skabe	  et	  mere	  nuan-­‐ceret	  billede	  af	  hverdagen	  i	  forskellige	  organisationer	  både	  hvad	  angår	  roller	  og	  hierarki.	  3)	  At	  skabe	  grundlag	  for	  de	  to	  kvalitative	  interviews,	  idet	  de	  har	  skærpet	  vores	  opmærksomhed	  omkring,	  hvilke	  steder	  kønnet	  er	  mest	  synligt	  i	  interaktionen.	  Vi	  vil	  kort	  nævne	  nogle	  af	  de	  vigtigste	  pointer	  fra	  vores	  observationer	  nedenfor.	  
Pointer	  –	  omkring	  mødet	  Første	  pointe	  er,	  at	  det	  at	  observere	  en	  mødesituation,	  ikke	  kun	  drejer	  sig	  om	  at	  observere	  selve	  mødet	  men	  også	  den	  interaktion,	  der	  er	  inden,	  i	  pausen	  og	  efter.	  Her	  kan	  man	  aflæse	  flere	  ting	  ud	  fra	  3	  hovedtemaer.	  Første	  er	  netværksdannelse:	  er	  der	  nogle	  af	  deltagerne,	  der	  kommer	  ekstra	  tidligt	  og	  går	  ekstra	  sent	  og	  derigennem	  har	  en	  anden	  mulighed	  for	  at	  skabe	  en	  mere	  uformel	  kontakt?	  Det	  er	  et	  vigtigt	  spørgsmål,	  da	  mange	  jobs	  i	  dag	  besættes	  gennem	  uformelle	  veje	  via	  eget	  netværk	  (DJØF	  2008:	  5).	  Det	  andet	  er	  hierarkiet:	  Kommer	  der	  et	  klart	  hierarki	  til	  udtryk	  igennem	  samtalemønstre	  (hvem	  taler	  med	  hvem)	  eller	  i	  den	  fysiske	  plads-­‐fordeling?	  I	  forlængelse	  heraf	  er:	  stemningen.	  Hvordan	  er	  den,	  og	  hvordan/af	  hvem	  bliver	  den	  skabt?	  Tredje	  punkt	  er	  kønsfordelingen:	  Hvem	  deltager,	  er	  der	  balance	  mellem	  kønnene,	  eller	  er	  det	  tydeligt,	  at	  det	  ene	  køn	  udgår	  en	  minoritet	  –	  hvordan	  præger	  det	  mødet?	  
Pointer	  –	  selve	  mødet	  De	  sidste	  pointer	  kobler	  sig	  til	  selve	  mødesituationen.	  Vi	  vil	  fremhæve	  tre	  pointer.	  Først:	  Hvem	  leder	  eller	  måske	  nærmere	  dominerer	  mødet?	  Er	  der	  et	  naturligt	  hierarki,	  eller	  er	  der	  en	  besynderlig	  magtfordeling?	  Andet	  punkt	  er:	  hvor	  meget	  bidrager	  de	  forskellige	  delta-­‐gere	  –	  er	  der	  forskel	  i	  mængden	  af	  taletid,	  og	  er	  der	  et	  ”bidragshierarki”	  (Annette	  Toft	  Min.	  1:00:45)?	  Sidstnævnte	  indebærer,	  at	  der	  er	  forskel	  på,	  hvilke	  typer	  af	  indlæg	  deltagerne	  må	  komme	  med	  (kommentarer,	  anekdoter,	  spørgsmål,	  jokes	  etc.)	  og	  ift.	  taletiden,	  hvor	  lange	  dis-­‐se	  må	  være,	  og	  om	  der	  er	  nogle,	  der	  kortes	  af.	  I	  forlængelse	  heraf	  er	  tredje	  pointe:	  Hvilke	  roller	  er	  der	  –	  Er	  der	  forskel	  på	  deltagernes	  funktioner?	  Her	  så	  vi	  nogle	  roller	  gå	  igen:	  den	  gamle	  
mand,	  der	  må	  komme	  med	  anekdoter	  eller	  betragtninger,	  der	  ikke	  har	  direkte	  relevans	  for	  mødet	  –	  det	  kan	  delvist	  forklares	  ud	  fra	  anciennitet.	  Den	  kritiske	  der	  kommer	  med	  kommenta-­‐rer	  for	  at	  markere	  standpunkt	  og	  kritik.	  Den	  aktive	  lytter	  der	  hyppigt	  	  nikker	  eller	  siger	  ”mmm”,	  ”ja”	  eller	  på	  andre	  måder	  viser	  interesse	  for	  det,	  der	  siges	  uden	  nødvendigvis	  selv	  at	  komme	  med	  indlæg.	  Den	  sjove	  der	  kommer	  med	  indspark,	  der	  letter	  stemningen	  og	  skaber	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latter.	  Sidste	  rolle	  er	  den	  tilbagelænede,	  der	  venter	  på	  at	  mødet	  er	  slut	  så	  vedkommende	  kan	  komme	  videre.	  
Afsluttende	  kommentarer	  Vi	  kan	  ikke	  sige	  noget	  generelt	  om	  kønnets	  effekt,	  men	  vi	  så	  sammenfald	  mellem	  taletid	  og	  roller	  på	  den	  ene	  side	  og	  køn	  på	  den	  anden	  side.	  Her	  var	  det	  tydeligste,	  at	  rollen	  som	  aktiv	  
lytter	  ofte	  lå	  hos	  en	  kvinde.	  Samtidig	  ligger	  det	  i	  vores	  kategorisering	  af	  den	  gamle	  mand,	  at	  det	  især	  var	  mænd,	  og	  det	  samme	  gælder	  den	  sjove.	  	  Som	  bilag	  har	  vi	  vedlagt	  den	  observationsguide,	  som	  vi	  udarbejdede	  efter	  de	  to	  åbne	  bestyrel-­‐sesmøder.	  
Interview	  –	  valg	  af	  informanter	  Hvor	  vores	  eksplorative	  interviews	  i	  starten	  af	  forløbet	  var	  løst	  strukturerede,	  lå	  der	  grundig	  research	  og	  forberedelse	  bagved	  vores	  interviews	  med	  Anne	  Bornfeld	  fra	  IBM	  og	  Annette	  Toft	  fra	  Landbrug	  og	  Fødevare.	  Inden	  hvert	  interview	  lavede	  vi	  en	  semistruktureret	  interview-­‐guide	  (Kvale	  og	  Brinkmann	  2009:	  186).	  På	  det	  punkt	  i	  processen	  var	  vores	  viden	  om	  feltet	  øget	  betragteligt,	  og	  vores	  fokus	  var	  mere	  tydeligt.	  Begge	  interviews	  blev	  transskriberet	  og	  er	  vedlagt	  som	  bilag.	  Til	  interviewet	  med	  Anne	  Bornfeld	  deltog	  hele	  gruppen,	  mens	  Elizabeth	  ikke	  deltog	  i	  interviewet	  med	  Annette	  Toft,	  for	  at	  tage	  højde	  for,	  at	  de	  er	  i	  familie.	  Under	  begge	  interviews	  var	  der	  en	  primær	  interviewer,	  men	  alle	  stillede	  spørgsmål	  for	  at	  få	  mest	  muligt	  belyst	  undervejs.	  Begge	  interviews	  var	  af	  en	  times	  varighed.	  Nedenfor	  beskrives	  de	  to	  infor-­‐manter	  og	  formålet	  ved	  at	  interviewe	  præcis	  dem.	  	  
Annette	  Toft	  Annette	  Toft	  er	  direktør	  for	  Forskning	  og	  Fødevarer	  i	  Landbrug	  og	  Fødevarer,	  medlem	  af	  et	  ledernetværk	  (VL-­‐gruppe),	  næstformand	  i	  RUCs	  bestyrelse	  (ruc.dk	  19.05.13).	  Derudover	  er	  hun	  mor	  til	  to.	  Annette	  Toft	  var	  oplagt	  at	  interviewe,	  da	  hun	  har	  en	  bred	  erfaring	  og	  derfor	  kunne	  hjælpe	  os	  til	  at	  forstå,	  hvilke	  udfordringer	  der	  kan	  være	  for	  kvinders	  karriere.	  Har	  hun	  haft	  en	  bevidst	  strategi	  for	  at	  blive	  direktør	  i	  en	  mandeverden?	  Eller	  er	  hendes	  karriere	  op-­‐stået	  af	  tilfældige	  veje?	  	  Interviewet	  med	  Annette	  Toft	  var	  et	  livsverdensinterview	  (Kvale	  og	  Brinkmann	  2009:	  143-­‐44).	  Fokus	  i	  interviewet	  var,	  hvilke	  prioriteringer	  og	  overvejelser	  hun	  har	  gjort	  omkring	  bar-­‐
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sel	  og	  karriere.	  Samt	  hvilke	  erfaringer	  hun	  har	  haft	  med	  glasloftet,	  og	  hvilke	  barrierer	  hun	  forbinder	  det	  med.	  Derudover	  spurgte	  vi	  ind	  til	  den	  VL-­‐gruppe,	  hun	  er	  med	  i,	  da	  den	  udeluk-­‐kende	  består	  af	  kvinder.	  Det	  er	  interessant,	  da	  debatten	  oftest	  drejer	  sig	  om	  mandenetværk	  fx	  Old	  Boys-­‐netværk.	  Vi	  udarbejdede	  en	  interviewguide	  med	  forskellige	  temaer,	  som	  vi	  ønskede	  at	  komme	  ind	  på	  i	  løbet	  af	  interviewet	  (Kvale	  og	  Brinkmann	  2009:	  125).	  Interviewet	  foregik	  på	  hendes	  kontor,	  da	  udgangspunktet	  var	  hendes	  erfaringer	  knyttet	  til	  karriere	  og	  den	  position,	  hun	  i	  dag	  besid-­‐der	  som	  direktør.	  Annette	  Toft	  gav	  os	  nogle	  konkrete	  svar	  og	  eksempler	  på,	  hvordan	  hun	  som	  kvinde	  har	  ople-­‐vet	  det	  at	  blive	  og	  være	  direktør,	  som	  kan	  danne	  baggrund	  for	  at	  forstå	  hvilke	  barriere,	  der	  ligger	  bag	  glasloftet.	  Der	  kan	  ikke	  drages	  generelle	  konklusioner,	  men	  det	  gav	  indblik	  i,	  hvor-­‐dan	  en	  kvindelig	  direktørs	  karriere	  kan	  se	  ud.	  
Anne	  Bornfeld	  IBM	  er	  et	  interessant	  case,	  da	  de	  er	  en	  virksomhed,	  der	  arbejder	  meget	  med	  mangfoldighed	  og	  derved	  også	  har	  fokus	  på	  kvinder	  og	  ledelse	  (Anne	  Bornfeld	  Min.	  6:55),	  men	  samtidig	  har	  be-­‐varet	  glasloftet	  mellem	  kvinderne	  og	  det	  øverste	  ledelseslag.	  Vi	  kontaktede	  deres	  administre-­‐rende	  direktør	  for	  at	  spørge	  ind	  til	  de	  tiltag	  de	  har,	  og	  hvordan	  de	  takler	  glasloftsproblematik-­‐ken.	  Vi	  fik	  en	  aftale	  med	  HR-­‐direktøren,	  Anne	  Bornfeld	  og	  foretog	  et	  ekspertinterview	  (Kvale	  og	  Brinkmann	  2009:	  167).	  Selve	  interviewet	  var	  en	  udfordring,	  og	  præget	  af	  den	  ”asymmetri-­‐ske	  magtforhold”,	  det	  kendetegner	  ekspert-­‐	  og	  eliteinterview	  (Kvale	  og	  Brinkmann	  2009:	  167).	  Udsagnet:	  ”Eksperter	  er	  ofte	  vant	  til	  at	  blive	  interviewet	  og	  kan	  mere	  eller	  mindre	  have	  forberedt	  ’indlæg’,	  der	  kan	  fremme	  de	  synspunkter,	  de	  ønsker	  at	  kommunikere”	  (Kvale	  og	  Brinkmann	  2009:	  167),	  gjorde	  sig	  gældende.	  Anne	  Bornfeld	  var	  meget	  klar	  i	  rollen	  som	  re-­‐præsentant	  for	  virksomheden,	  og	  hun	  kom	  jævnligt	  med	  engelske	  udtryk	  for	  virksomhedens	  strategi	  (fx	  ”Communicate	  with	  Impact”	  og	  ”Act	  Globally”,	  Anne	  Bornfeld	  Min.	  2:19),	  som	  om	  hun	  læste	  op	  fra	  en	  strategibog.	  Vores	  grundige	  forarbejde	  hjalp,	  og	  vi	  fik	  spurgt	  kritisk	  ind	  til	  de	  områder,	  vi	  ville	  vide	  mere	  om,	  samtidig	  med	  at	  vi	  prøvede	  at	  få	  konkrete	  eksempler	  på	  de	  mange	  strategiske	  udmeldinger.	  Interviewets	  udgangspunkt	  var	  dels	  de	  politikker	  IBM	  har	  på	  ligestillings-­‐	  og	  mangfoldig-­‐hedsområdet,	  dels	  en	  afprøvning	  af	  deres	  standpunkt	  ift.	  ansvaret	  for	  kvinders	  muligheder	  –	  er	  det	  jf.	  talentkoden	  et	  spørgsmål	  om	  kvindens	  egne	  kompetencer	  (Rennison	  2012),	  eller	  er	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det	  et	  spørgsmål	  om	  organisationskultur,	  der	  er	  med	  til	  at	  favorisere	  mænd?	  Temaerne	  dan-­‐nede	  rammen	  for	  en	  interviewguide	  over	  et	  semistruktureret	  interview	  (Kvale	  og	  Brinkmann	  2009:	  186),	  men	  til	  selve	  interviewet	  brugte	  vi	  mest	  de	  temaer	  og	  den	  viden,	  vi	  havde	  indsam-­‐let	  inden	  i	  en	  grundig	  research,	  som	  var	  nødvendig	  for	  at	  kvalificere	  os	  til	  ekspertinterviewet	  (Kvale	  og	  Brinkmann	  2009:	  167).	  	  
Analysestrategi	  Ovenstående	  illustrerer	  vores	  proces	  gennem	  projektarbejdet.	  Vi	  har	  undervejs	  gjort	  os	  for-­‐skellige	  overvejelser	  ift.	  den	  bedste	  analysestrategi.	  Med	  udgangspunkt	  i	  vores	  indsamlede	  empiri	  har	  vi	  lavet	  nogle	  kategorier,	  som	  kan	  skabe	  en	  forståelse	  af,	  hvorfor	  glasloftet	  findes.	  Forståelsesgrundlaget	  er	  skabt	  gennem	  en	  induktiv	  tilgang	  (Pedersen	  2011:	  151).	  Vi	  har	  også	  arbejdet	  deduktivt,	  ud	  fra	  tekster	  af	  Judith	  Butler	  samt	  Candace	  West	  og	  Don	  Zimmermans	  artikel	  ”Doing	  Gender”	  fra	  1987	  (Butler	  2010;	  West	  og	  Zimmerman	  1987),	  inden	  vi	  startede	  vores	  empiriindsamling.	  Det	  gjorde	  vi	  for	  at	  have	  nogle	  pejlemærker	  for,	  hvad	  vi	  skulle	  kigge	  efter	  under	  vores	  observationsstudie	  på	  DMRI.	  På	  den	  måde	  har	  vi	  i	  vores	  metode	  kombineret	  metodikkerne	  for	  at	  forstå	  fænomenet	  glasloftet	  (Pedersen	  2011:	  151).	  	  	  Vi	  undersøger	  de	  bagvedliggende	  årsager	  til	  glasloftet.	  Og	  når	  vi	  kombinerer	  den	  induktive	  og	  deduktive	  analysestrategi,	  svarer	  det	  til	  at	  være	  abduktion	  (Pedersen	  2011:	  313).	  For	  at	  be-­‐skrive	  vores	  abduktive	  tilgang,	  gør	  vi	  brug	  af	  definitionen	  i	  ”Problemorienteret	  projektarbej-­‐de”	  (Bitsch	  Olsen	  og	  Pedersen	  2011).	  Heri	  beskrives	  problemformuleringen	  som	  opbygget	  af	  ”to	  led	  og	  en	  relation”,	  hvor	  ”A	  à	  B”,	  hvilket	  med	  ord	  er:	  ”A	  er	  relateret	  til	  B”	  (Pedersen	  2011:	  172).	  Med	  den	  abduktive	  metode	  er	  B	  ”en	  observation	  af	  noget,	  der	  provokerer,	  og	  man	  op-­‐bygger	  i	  analysen	  så	  en	  sætning	  A,	  der	  gør	  sætning	  B	  indlysende”	  (Pedersen	  2011:	  172).	  Gen-­‐nem	  abduktion	  kan	  vi	  sætte	  vores	  ”fordomme	  på	  spil”	  og	  udvide	  vores	  forståelseshorisont	  (Pedersen	  2011:	  164),	  hvilket	  gerne	  skulle	  skabe	  baggrund	  for	  at	  kunne	  forstå	  konstruktionen	  af	  glasloftet	  (Pedersen	  2011:	  152).	  I	  vores	  tilfælde	  får	  vi,	  at:	  glasloftet	  (A)	  fører	  til	  (à)	  barrie-­‐rer	  for	  kvinder	  i	  ledelse	  (B).	  Vi	  har	  undersøgt	  barriererne	  for	  kvinder	  i	  ledelse	  empirisk	  og	  derefter	  taget	  et	  ”kvalitativt	  spring”	  fra	  ”dataene	  til	  det	  bestemmende	  princip”	  (Pedersen	  2011:	  151),	  som	  vi	  dels	  fandt	  i	  uddybningen	  af	  begrebet	  om	  glasloftet.	  Dels	  i	  teorien.	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Ovenstående	  beskriver,	  hvordan	  vi	  har	  brugt	  forskellige	  teknikker	  til	  at	  besvare	  vores	  pro-­‐blemformulering.	  Paletten	  er	  sammensat	  af	  koblingen	  mellem	  teori,	  empiri	  og	  metode.	  Teori-­‐en	  skaber	  grundlag	  for	  en	  bestemt	  forståelsesramme,	  som	  kan	  belyse	  glasloftet	  fra	  en	  bestemt	  vinkel.	  Vi	  har	  samtidig	  gjort	  os	  bevidst	  at	  de	  valgte	  teorier	  altid	  vil	  fremelske	  nogle	  perspekti-­‐ver,	  og	  sætte	  andre	  i	  skyggen.	  Vi	  har	  forholdt	  os	  kritisk	  til	  det	  igennem	  vores	  undersøgelse.	  Samtidig	  har	  den	  været	  en	  hjælp	  til	  at	  få	  besvaret	  de	  spørgsmål,	  vi	  ikke	  fandt	  svar	  på	  i	  teorien.	  Vores	  metodevalg	  har	  skabt	  fundamentet	  for	  opgavens	  opbygning	  og	  har	  derfor	  været	  be-­‐stemmende	  for,	  koblingen	  mellem	  teori	  og	  empiri.	  Teori,	  empiri	  samt	  den	  valgte	  metode	  har	  skabt	  grundlag	  for	  det	  analytiske	  arbejde.	  	  	  
Teori	  
Indledning	  Vores	  undersøgelse	  udspringer	  af	  en	  undren,	  og	  i	  den	  ligger	  en	  kritik	  og	  problematisering	  af	  det,	  der	  tages	  for	  givet	  i	  vores	  samfund	  med	  fokus	  på,	  hvilke	  normer,	  forståelser	  og	  forvent-­‐ninger	  der	  ligger	  bag,	  når	  der	  tales	  om	  ”kvinder”	  i	  relation	  til	  arbejdsmarkedet	  og	  mere	  speci-­‐fikt	  de	  højeste	  poster	  i	  de	  danske	  virksomheder.	  Vores	  kritik	  er	  i	  tråd	  med	  den	  samfundskritik,	  der	  præger	  kønsforskningen	  som	  et	  forsk-­‐ningsområde,	  der	  undersøger	  og	  lægger	  samfundet	  og	  dets	  magtforhold	  til	  debat.	  Der	  er	  et	  område	  præget	  af	  stor	  kompleksitet.	  For	  at	  imødegå	  kompleksiteten	  er	  det	  formålstjenligt	  at	  gennemgå	  nogle	  af	  de	  teorier	  og	  teoretiske	  positioner,	  der	  udgør	  undersøgelsens	  kontekst.	  Det	  er	  væsentligt	  for	  at	  indfange	  kompleksiteten	  men	  også	  for	  at	  understrege	  at	  vores	  under-­‐søgelse	  med	  et	  begreb	  fra	  Haraway	  bygger	  på	  en	  ”situeret	  viden”	  (Lykke	  2008:	  16).	  Situeret	  i	  den	  forstand,	  at	  vi	  som	  forskere	  selv	  er	  en	  del	  af	  det	  felt,	  vi	  undersøger	  dels	  som	  kvinder	  og	  dels	  som	  samfundsborgere.	  Vi	  vil	  ikke	  foregive,	  at	  vi	  orienterer	  os	  efter	  noget	  objektivt,	  da	  vores	  undersøgelse	  har	  en	  orientering,	  der	  bunder	  i	  vores	  egen	  undren	  og	  derved	  allerede	  i	  sin	  problemformulering	  har	  vores	  subjektivitet	  med	  (Lykke	  2008).	  Samtidig	  er	  kønsforskning	  i	  sig	  selv	  et	  område,	  der	  forsøger	  at	  stille	  spørgsmålstegn	  ved	  det,	  der	  ses	  som	  objektivt	  –	  der	  ville	  ligge	  en	  selvmodsigelse,	  hvis	  vi	  hævdede	  at	  have	  et	  objektivt	  sigte.	  I	  stedet	  vil	  vi	  gøre	  ve-­‐jen	  til	  undersøgelsens	  konklusion	  tydelig,	  ved	  at	  markere	  vores	  egen	  position	  undervejs.	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Positioner	  i	  kønsforskningen	  Der	  er	  forskellige	  grupperinger	  i	  spørgsmålet	  om,	  hvordan	  køn	  skal	  betragtes	  teoretisk.	  På	  engelsk	  bruges	  termerne	  ”sex”	  og	  ”gender”	  til	  at	  opdele	  kønsbegrebet	  i	  to	  adskilte	  kategorier,	  der	  på	  dansk	  kan	  oversættes	  til	  hhv.	  det	  biologiske-­‐	  og	  det	  sociale	  køn	  (Lykke	  2008:	  28-­‐29).	  Vi	  bruger	  både	  de	  engelske	  og	  danske	  begreber	  i	  rapporten.	  Med	  adskillelsen	  kommer	  en	  debat,	  hvor	  der	  er	  forskellige	  positioner	  ift.	  hvilken	  betydning,	  der	  kan	  tilskrives	  de	  to	  kategorier.	  	  Vi	  skitserer	  nedenfor	  tre	  positioner	  ud	  fra	  Nina	  Lykkes	  opdeling	  (Lykke	  2008).	  Den	  første	  er	  den	  kønskonservative,	  der	  bygger	  på	  forestillingen	  om	  ”biologisk	  determinisme”	  og	  ”kultures-­‐sentialisme”	  (Lykke	  2008:	  29).	  Periodemæssigt	  er	  tilgangen	  koblet	  til	  17-­‐	  og	  1800-­‐tallet,	  hvor	  den	  biologiske	  determinisme	  blev	  brugt	  til	  at	  understøtte	  og	  fastholde	  datidens	  magtforhold	  med	  biologiske	  argumenter,	  der	  i	  kraft	  af	  deres	  kobling	  til	  naturvidenskaberne	  havde	  stor	  legitimitet	  (Lykke	  2008)	  –	  jf.	  positivismens	  fokus	  på	  den	  objektive	  videnskab.	  Det	  biologiske	  køn	  ses	  som	  bestemmende	  for	  det	  sociale,	  der	  ses	  i	  et	  kulturessentialistisk	  lys,	  hvor	  et	  indi-­‐vids	  kulturelle	  oprindelse	  fungerer	  som	  determinerende	  for	  identiteten	  og	  den	  enkeltes	  posi-­‐tion	  i	  samfundet	  (Lykke	  2008).	  I	  den	  kønskonservative	  gruppering	  ligger	  også	  forestillingen	  om	  et	  hierarki,	  hvor	  kvinden	  er	  naturligt	  underordnet	  manden	  (Lykke	  2008).	  	  Den	  anden	  gruppering	  er	  den	  ”klassiske	  feminisme”	  (Rennison	  2012:	  49).	  I	  modsætning	  til	  kønskonservatismens	  fokus	  på	  det	  biologisk	  køn,	  lægger	  de	  klassiske	  feminister	  vægten	  på	  det	  sociale	  og	  adskiller	  herved	  de	  to.	  Adskillelsen	  sker	  for	  at	  frigøre	  kønnet	  fra	  den	  biologiske	  determinisme	  (Lykke	  2008:	  31).	  Det	  sociale	  køn	  ses	  som	  en	  konstruktion,	  der	  skal	  analyseres	  for	  at	  skabe	  grundlag	  for	  forandring	  (Rennison	  2012:	  50).	  Ved	  at	  løsrive	  kønnet	  fra	  biologien	  bliver	  det	  konstruktionistiske	  element	  i	  opfattelsen	  af	  køn	  tydeliggjort,	  da	  det	  ikke	  længere	  kan	  tilbageføres	  til	  biologi	  og	  dertilhørende	  objektivitet.	  Det	  konstruktionistiske	  syn	  på	  køn	  med	  fokus	  på	  det	  sociale	  køn	  kritiseres	  af	  ”kropsmaterialisterne”	  (Lykke	  2008:	  81),	  der	  holder	  fast	  i,	  at	  den	  biologiske	  krop	  ikke	  er	  uden	  betydning,	  men	  snarere	  har	  implikationer	  for	  kvin-­‐dens	  position	  i	  samfundet	  som	  underordnet	  manden	  (Lykke	  2008).	  	  Hvor	  de	  to	  ovennævnte	  grupperinger	  bygger	  på	  en	  dikotomi	  mellem	  biologi	  og	  kultur,	  place-­‐rer	  den	  tredje	  position	  sig	  anderledes	  i	  debatten	  om	  biologisk-­‐	  og	  socialt	  køn.	  Med	  et	  begreb	  fra	  Bruno	  Latour	  ses	  køn	  som	  en	  hybrid	  (Lykke	  2008:	  28).	  Ved	  at	  se	  på	  køn	  som	  et	  hybridfæ-­‐nomen	  ophæves	  dikotomien	  mellem	  biologisk-­‐	  og	  socialt	  køn	  til	  fordel	  for	  en	  forestilling	  om,	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at	  de	  to	  er	  sammenvævede	  og	  virker	  ind	  på	  hinanden	  (Rennison	  2012:	  50),	  og	  at	  biologisk	  køn	  ikke	  er	  en	  objektiv	  størrelse,	  men	  snarere	  som	  kategori	  er	  præget	  af	  kultur	  (Rennison	  2012:	  50-­‐51).	  	  For	  at	  tilstræbe	  et	  nuanceret	  billede	  og	  en	  mangefacetteret	  belysning	  af	  problemstillingen,	  vil	  det	  være	  mest	  oplagt	  at	  lade	  undersøgelsen	  tage	  udgangspunkt	  i	  synet	  på	  køn	  som	  et	  hybrid-­‐fænomen.	  Den	  store	  mængde	  af	  argumenter	  i	  ligestillingsdebatten	  om	  kvinder	  og	  ledelse	  be-­‐væger	  sig	  i	  mange	  forskellige	  retninger,	  og	  ved	  at	  tage	  udgangspunkt	  i,	  at	  køn	  er	  en	  sammen-­‐sat	  størrelse,	  vil	  der	  være	  mulighed	  for	  at	  behandle	  de	  fænomener,	  der	  ikke	  kan	  isoleres	  som	  enten	  kulturelt	  eller	  biologisk	  betingede.	  I	  det	  lys	  er	  vi	  tæt	  på	  Butler,	  hvis	  placering	  i	  debatten	  er	  mellem	  poststrukturalistiske	  kønskonstruktionister	  og	  kropsmaterialisterne	  (Lykke	  2008:	  84),	  hvor	  sidstnævnte	  også	  kan	  betegnes	  som	  postkonstruktionister.	  De	  holder	  fast	  i	  kritikken	  af	  den	  determinerende	  krop	  og	  stiller	  sig	  kritiske	  over	  for	  synet	  på	  kroppen	  som	  en	  ”præ-­‐diskursiv	  fakticitet”	  (Lykke	  2008:	  236).	  	  Samtidig	  ser	  vi	  køn	  som	  et	  begreb,	  der	  er	  mærket	  af	  en	  dominerende	  diskurs,	  som	  er	  med	  til	  at	  skabe	  de	  muligheder	  og	  begrænsninger,	  kvinder	  har	  for	  at	  gøre	  karriere.	  Diskursen	  ligger	  under	  overfladen	  og	  popper	  op	  ved	  forskellige	  lejligheder	  som	  objektive	  sandheder,	  som	  vi-­‐dere	  har	  implikationer	  for	  kvinder	  –	  en	  proces	  som	  der	  sjældent	  stilles	  spørgsmålstegn	  ved.	  Med	  forestillingenen	  placerer	  vi	  os	  i	  den	  konstruktionistiske	  lejr,	  men	  uden	  at	  fokusere	  enty-­‐digt	  på	  gender,	  da	  vi	  i	  flere	  tilfælde	  har	  mødt	  argumenter,	  der	  er	  baseret	  på	  biologi.	  	  Nedenfor	  fortsætter	  vi	  med	  West	  og	  Zimmermans	  teori	  om	  at	  gøre	  køn	  samt	  Judith	  Butlers	  opfattelse	  af	  kønsforståelse.	  Vi	  gør	  det	  for	  at	  understrege,	  at	  køn	  ikke	  er	  en	  fast	  kategori,	  men	  snarere	  en	  konstruktion.	  Herigennem	  åbnes	  der	  for	  en	  forandring	  og	  et	  muligt	  brud	  med	  de	  kønsforståelser,	  der	  ligger	  bag	  glasloftet.	  	  
Doing	  gender	  -­‐	  West	  og	  Zimmerman	  “Et	  køn	  og	  en	  kønsidentitet	  er	  derfor	  heller	  ikke	  noget,	  vi	  »er«	  eller	  »har«	  én	  gang	  for	  alle.	  Der	  er	  tværtimod	  mange	  måder	  at	  »gøre«	  køn	  på”	  (Lykke	  2008:	  60).	  	  Vi	  ønsker	  at	  forstå	  og	  begrebsliggøre	  det	  at	  gøre	  køn	  samt	  at	  kigge	  på,	  hvordan	  det	  konkret	  udfolder	  sig,	  produceres	  og	  reproduceres	  	  (West	  &	  Zimmerman	  1987:	  137).	  	  Hvorfor	  det	  op-­‐
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fattes	  som	  naturligt,	  at	  der	  er	  en	  rollefordeling	  mellem	  kønnene	  både	  ift.	  arbejdsopgaver,	  ad-­‐færd	  og	  kropsprog,	  som	  er	  en	  del	  af	  vores	  måde	  at	  gøre	  køn	  på	  (West	  &	  Zimmerman	  1987:	  137).	  Det	  vil	  hjælpe	  os	  med	  at	  forstå,	  hvorfor	  kvinder	  reelt	  ikke	  har	  de	  samme	  muligheder	  som	  mænd	  for	  at	  gøre	  karriere	  i	  toppen	  af	  dansk	  erhvervsliv.	  Og	  hvorvidt	  det	  at	  gøre	  køn	  er	  en	  mulig	  forklaring	  på	  glasloftet.	  	  	  	  For	  at	  forstå	  sammenhængene	  tager	  vi	  udgangspunkt	  i	  West	  og	  Zimmermans	  artikel	  ”Doing	  Gender”	  fra	  1987.	  Her	  skelnes	  mellem	  sex,	  sex	  category	  og	  gender	  (West	  &	  Zimmerman	  1987).	  	  West	  og	  Zimmerman	  definerer	  sex	  som	  værende	  bestemt	  af	  biologiske	  faktorer,	  der	  er	  socialt	  accepterede	  som	  sådan	  (West	  &	  Zimmerman	  1987:	  127).	  ”Klassificeringen	  kan	  enten	  være	  gennem	  personens	  kønsorgan	  ved	  fødslen	  eller	  kromosomsammensætningen	  før	  fødslen”	  (West	  &	  Zimmerman	  1987:	  127,	  egen	  oversættelse).	  	  	  
Sex	  category	  er	  socialt	  bestemte	  kategoriseringer	  (West	  &	  Zimmerman	  1987:	  132).	  Man	  tilhø-­‐rer	  enten	  den	  ene	  	  eller	  den	  anden	  kønskategori.	  Man	  identificeres	  som	  medlem	  af	  den	  ene	  eller	  anden	  kategori	  gennem	  registrering	  af	  kropssprog	  og	  udseende	  i	  hverdagen	  (West	  &	  Zimmerman	  1987:	  132).	  Individet	  bliver	  derigennem	  aflæst	  og	  socialt	  accepteret	  til	  at	  tilhøre	  enten	  den	  ene	  eller	  den	  anden	  kategori,	  baseret	  på	  hvordan	  mænd	  og	  kvinder	  er	  og	  går	  klædt	  (West	  &	  Zimmerman	  1987:	  133).	  	  
Sex	  er	  ofte	  styrende	  for	  personens	  sex	  category,	  men	  man	  kan	  sagtens	  klassificeres	  som	  med-­‐lem	  af	  en	  kønskategori	  selvom	  de	  biologiske	  kriterier,	  der	  er	  koblet	  til	  personens	  sex,	  ikke	  op-­‐fyldes	  (West	  &	  Zimmerman	  1987:	  131):	  ”Vi	  tager	  det	  snarere	  for	  givet,	  at	  det	  biologiske	  køn	  og	  kønskategorien	  er	  sammenfaldende	  –	  ved	  at	  kende	  det	  sidstnævnte,	  kan	  vi	  udlede	  resten”	  (West	  &	  Zimmerman	  1987:	  132,	  egen	  oversættelse).	  West	  og	  Zimmerman	  fremhæver	  Kessler	  og	  McKenna’s	  synspunkt	  om,	  at	  kønsorganerne	  i	  hverdagslivet	  er	  gemt	  væk	  for	  offentlighe-­‐den,	  og	  at	  der	  derfor	  må	  være	  en	  anden	  måde,	  hvorpå	  vi	  skelner	  mellem	  kønnene	  på	  end	  gen-­‐nem	  det	  biologiske	  køn	  (sex)	  (West	  &	  Zimmerman	  1987:	  132).	  	  	  Forestillingen	  om	  sex	  category	  er	  baseret	  på	  socialt	  bestemte	  essentielle	  kriterier	  –	  det	  der	  tages	  for	  givet	  (West	  &	  Zimmerman	  1987:	  132).	  En	  person	  i	  jakkesæt	  og	  med	  maskuline	  træk	  vil	  automatisk	  kategoriseres	  som	  medlem	  af	  ”mandekategorien”,	  selvom	  personens	  biologisk	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køn	  ikke	  kendes	  (West	  &	  Zimmerman	  1987:	  132).	  Det	  samme	  vil	  gælde	  for	  en	  person	  i	  kjole	  og	  med	  langt	  hår,	  der	  automatisk	  placeres	  i	  kvindekategorien.	  Et	  eksempel	  ift.	  erhvervslivet	  er	  kvinden,	  som	  påtager	  sig	  udadtil	  mandlige	  træk;	  kort	  hår,	  jakkesæt	  og	  fodboldsnak	  i	  pausen.	  Alt	  det	  gør	  hun	  for	  at	  passe	  bedre	  ind	  hos	  mændene	  og	  tilnærme	  deres	  jargon.	  	  Hvor	  sex	  udgør	  det	  biologiske	  køn,	  er	  gender	  det	  sociale	  og	  kulturelle	  køn.	  Det	  drejer	  sig	  om	  sociale	  forestillinger	  om	  femininitet	  og	  maskulinitet	  og	  er	  med	  til	  at	  afgøre,	  hvad	  der	  passer	  til	  en	  persons	  sex	  category	  (West	  &	  Zimmerman	  1987).	  Gender	  tydeliggøres	  i	  situationer	  som	  samtale,	  opførsel	  og	  adfærd	  samt	  kropssprog,	  hvor	  personen	  derigennem	  enten	  kan	  opnå	  medlemskab	  i	  den	  ene	  eller	  anden	  kategori.	  Det	  er	  fx	  muligt	  at	  være	  u-­‐feminin,	  men	  stadig	  ikke	  være	  ”unfemale”	  (West	  &	  Zimmerman	  1987:	  134).	  	  At	  gøre	  køn	  skal	  forstås	  som	  den	  konstruerede	  forestilling	  om,	  at	  der	  er	  forskel	  på	  kvinder	  og	  mænd.	  Ifølge	  West	  og	  Zimmerman	  er	  forskellene	  hverken	  biologiske	  eller	  essentielle,	  men	  derimod	  samfundskonstruerede	  forskelle	  (West	  &	  Zimmerman	  1987:	  146).	  	  West	  og	  Zim-­‐merman	  illustrerer,	  hvordan	  forestillingerne	  om	  det	  sociale	  køn	  kommer	  til	  udtryk	  i	  forskelli-­‐ge	  sammenhænge	  som	  fx	  offentlige	  toiletter,	  hvor	  gøremålet	  på	  hhv.	  herre-­‐	  og	  dametoilettet	  egentlig	  er	  det	  samme,	  men	  alligevel	  adskilles	  det	  (West	  &	  Zimmerman	  1987).	  Et	  eksempel	  på	  hvordan	  der	  også	  gøres	  køn	  er	  beskrevet	  ud	  fra	  Goffmans	  teorier	  om,	  at	  der	  findes	  ”essentielle	  mandlige	  og	  kvindelige	  naturer”	  (West	  &	  Zimmerman	  1987:	  137,	  egen	  oversættelse).	  Et	  kon-­‐strueret	  eksempel	  kan	  være,	  at	  den	  stærke	  mand	  gør	  sig	  maskulin	  ved	  at	  tage	  kvinden	  under	  armen	  og	  guide	  hende	  over	  vejen,	  og	  hvor	  kvinden	  gør	  sig	  feminin	  ved	  at	  acceptere	  hjælpen	  og	  lade	  sig	  føre	  over	  gaden	  (West	  &	  Zimmerman	  1987).	  Sådan	  opførsel	  passer	  ind	  i	  de	  sociale	  forestillinger	  om	  kønnets	  kategori.	  Her	  ses	  en	  tydelig	  opdeling	  af	  det	  at	  gøre	  køn;	  kvinden	  er	  hjælpeløs	  og	  skal	  guides	  over	  vejen,	  hvor	  manden	  styrende	  bestemmer	  både	  retning	  og	  tempo	  og	  hjælper	  kvinden	  over	  vejen.	  I	  relation	  til	  vores	  undersøgelse,	  er	  det,	  at	  forestillingen	  om	  kønnet	  produceres	  og	  reproduce-­‐res	  gennem	  forskellige	  handlinger	  og	  derved	  konstruerer,	  hvad	  samfundet	  opfatter	  som	  pas-­‐sende	  adfærd	  for	  hhv.	  manden	  og	  kvinden,	  muligvis	  med	  til	  at	  stille	  kvinder	  ringere	  ift.	  at	  søge	  topposterne	  på	  arbejdsmarkedet.	  Fordi	  der	  er	  en	  indgroet	  forudindtagelse	  i	  samfundet	  om-­‐kring,	  hvordan	  kvinder	  er	  og	  vil	  reagere	  i	  bestemte	  situationer.	  (West	  &	  Zimmerman	  1987).	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West	  og	  Zimmerman	  påpeger,	  at	  der	  sker	  et	  brud,	  når	  aktøren	  afviger	  fra	  forventede	  forestil-­‐linger	  om	  opførsel.	  Fx	  som	  tidligere	  nævnt,	  når	  kvinder	  påtager	  sig	  maskuline	  adfærdstræk	  for	  at	  passe	  ind	  i	  en	  mandsdomineret	  sammenhæng	  (West	  &	  Zimmerman	  1987:	  139).	  Hand-­‐lingen	  viser,	  hvordan	  forestillingen	  om	  kønnet	  produceres	  og	  reproduceres	  gennem	  sådanne	  handlinger,	  som	  dermed	  konstruerer,	  hvad	  samfundet	  opfatter	  som	  passende	  adfærd	  for	  hhv.	  manden	  og	  kvinden.	  Det	  er	  muligvis	  sådanne	  forestillinger	  om	  kvinder,	  som	  forrige	  eksempel	  repræsentere,	  der	  stiller	  dem	  ringere,	  hvis	  de	  gør	  kvindekøn	  fx	  ift.	  at	  søge	  mod	  topposterne	  på	  arbejdsmarkedet.	  	  Men	  det	  er	  ikke	  socialt	  accepteret,	  hvis	  kvinder	  ønsker	  at	  blive	  opfattet	  som	  lige	  med	  manden	  og	  derudover	  presser	  på,	  for	  at	  få	  tingene	  igennem	  på	  deres	  måde	  (West	  &	  Zimmerman	  1987:	  135).	  I	  sådan	  en	  situation	  opstår	  der	  en	  form	  for	  ”rollekonflikt”	  (West	  &	  Zimmerman	  1987:	  140),	  hvor	  kvinden	  må	  gøre	  op	  med	  sig	  selv,	  hvilken	  identitet	  hun	  ønsker	  at	  påtage	  sig	  i	  ar-­‐bejdsmæssige	  sammenhænge	  for	  at	  blive	  accepteret.	  	  	  Den	  samme	  rollekonflikt	  kan	  også	  opstå	  for	  en	  mand,	  som	  udadtil	  går	  klædt	  mere	  kvindeligt,	  men	  hvis	  biologiske	  køn	  er	  mand.	  I	  vores	  interview	  med	  Anne	  Bornfeld	  fortæller	  hun	  om,	  hvordan	  IBM	  har	  lavet	  ”eagle	  netværk	  for	  bøsser	  og	  lesbiske”	  (Anne	  Bornfeld	  Min.	  36:15).	  IBM	  har	  også	  etableret	  rene	  kvindenetværk.	  Begge	  typer	  netværk	  er	  fra	  IBMs	  side	  til	  for	  at	  skabe	  mangfoldighed	  og	  skabe	  rammer,	  hvor	  minoriteter	  kan	  få	  sparring	  (Anne	  Bornfeld	  Min.	  32:45).	  	  	  West	  og	  Zimmermans	  teori	  kan	  medvirke	  til	  at	  forklare,	  hvordan	  der	  er	  forskellige	  måder	  at	  gøre	  køn	  på,	  og	  at	  der	  er	  er	  medfødte,	  tildelte	  og	  selvvalgte	  kønskategorier.	  Det	  forklarer,	  hvorfor	  vi	  tillægger	  kønnet	  forskellige	  kompetencer,	  og	  kan	  bidrage	  til	  at	  forstå	  kvinders	  ulige	  chancer	  for	  at	  nå	  topposterne	  i	  dansk	  erhvervsliv.	  West	  og	  Zimmerman	  ser	  det	  kulturelle	  køn	  som	  et	  ”magtfuldt	  ideologisk	  redskab,	  der	  producerer,	  reproducerer	  og	  legitimerer	  de	  valg	  og	  grænser	  der	  er	  baseret	  på	  kønskategori”	  (West	  &	  Zimmerman	  1987:	  147,	  egen	  oversættelse).	  På	  den	  måde	  skaber	  de	  en	  forståelse	  af	  køn	  som	  konstrueret.	  Derudfra	  kan	  deres	  teori	  belyse	  glasloftet	  og	  den	  usynlige	  stopklods	  for	  kvinders	  avancement	  i	  virksomheder.	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Kønsballade:	  Judith	  Butler	  	  Judith	  Butler	  er	  en	  markant	  teoretiker	  inden	  for	  kønsforskningen,	  og	  hun	  beskriver	  selv	  hvor-­‐dan	  hendes	  værk	  ”Kønsballade”,	  har	  udgjort	  en	  ”provokerende	  ”intervention”	  i	  feministisk	  teori”	  (Butler	  2010:	  VII).	  Butler	  ser	  kønnet	  som	  en	  konstruktion,	  men	  gør	  også	  op	  med	  køns-­‐konstruktivister	  som	  West	  og	  Zimmermans	  sondring	  ”mellem	  biologisk	  og	  socialt	  køn”	  (But-­‐ler	  2010:	  46).	  Hun	  gør	  op	  med	  synet	  på	  det	  biologiske	  køn	  som	  ””prædiskursivt”	  dvs.	  før	  kul-­‐tur,	  en	  politisk	  neutral	  overflade,	  hvorpå	  kulturen	  handler”	  (Butler	  2010:	  46),	  da	  hun	  finder,	  at	  det	  biologiske	  køn	  ”måske	  er	  lige	  så	  konstrueret	  som	  socialt	  køn”	  (Butler	  2010:	  46).	  Og	  vide-­‐re:	  ”Biologisk	  køn	  vil	  vise	  sig	  per	  definition	  at	  have	  været	  socialt	  køn	  hele	  tiden”	  (Butler	  2010:	  48).	  Derudfra	  pointerer	  hun,	  at	  man	  kan	  hævde	  at	  ”socialt	  køn	  er	  lige	  så	  determineret	  og	  fast-­‐låst,	  som	  det	  var	  tilfældet	  med	  formuleringen	  ”biologi	  er	  skæbne”.	  I	  et	  sådant	  tilfælde	  bliver	  kulturen,	  ikke	  biologien,	  skæbne”	  (Butler	  2010:	  47).	  Det	  Butlers	  teorier	  og	  kønsforestillinger	  især	  kan	  bidrage	  med	  til	  vores	  projekt,	  er	  (som	  titlen	  på	  hendes	  værk	  også	  peger	  på),	  at	  skabe	  ballade	  og	  stille	  kritiske	  spørgsmål	  til	  det,	  der	  tages	  for	  givet.	  Hun	  beskriver	  selv	  et	  ønske	  om	  at	  undersøge	  ”de	  synspunkter	  …	  som	  indskrænkede	  betydningen	  af	  køn	  til	  gængse	  forestillinger	  om	  maskulinitet	  og	  femininitet”	  (Butler	  2010:	  VII),	  og	  hendes	  mål	  med	  ”Kønsballade”	  beskriver	  hun	  som	  at	  ”åbne	  op	  for	  mulighedsfeltet	  for	  køn	  uden	  at	  diktere,	  hvilke	  muligheder,	  der	  burde	  realiseres”	  (Butler	  2010:	  VIII).	  Vi	  afgrænser	  os	  fra	  at	  gå	  i	  dybden	  med	  de	  sider	  af	  hendes	  teorier,	  der	  fokuserer	  på	  homosek-­‐suelle	  og	  andre	  seksuelle	  minoriteter	  og	  fokuserer	  på	  hendes	  beskrivelser	  af	  kønnet	  de	  steder,	  der	  kobler	  sig	  til,	  hvordan	  individer	  begrænses	  af	  	  de	  ”normative	  formodninger	  om	  køn”	  gen-­‐nem	  en	  ”afgrænsende	  magt”	  (Butler	  2010:	  XXIII).	  Hun	  stiller	  på	  en	  måde	  spørgsmålstegn	  ved	  det,	  der	  er:	  en	  ”naturaliseret	  viden”,	  som	  hun	  mener	  ”er	  baseret	  på	  en	  række	  kulturelle	  slut-­‐ninger”	  (Butler	  2010:	  XXIII).	  I	  begyndelsen	  af	  Kønsballade	  stiller	  Butler	  spørgsmålstegn	  ved	  den	  måde,	  hvormed	  feminis-­‐men	  samler	  kvinder	  i	  én	  kategori	  (Butler	  2010:	  39).	  Hun	  mener,	  at	  kategoriseringen	  er	  ”pro-­‐duceret	  og	  indskrænket	  af	  selve	  de	  magtstrukturer,	  hvorigennem	  emancipation	  søges”	  (Butler	  2010:	  39).	  På	  den	  måde	  ser	  hun	  feminismens	  kamp	  for	  ligestilling	  og	  frisættelse	  af	  kønnene	  fra	  samfundets	  magtstrukturer	  som	  en	  fastholdelse	  af	  selvsamme	  strukturer.	  Med	  hendes	  kri-­‐tik	  af	  de	  normer,	  der	  opstiller	  rammerne	  for	  kønnene,	  kan	  vi	  stille	  os	  kritiske	  over	  for	  de	  kønsrollemønstre	  og	  andre	  kønsbaserede	  barrierer,	  vi	  har	  set	  i	  empirien,	  og	  som	  ligger	  bag	  glasloftet.	  Hendes	  begreb	  om	  ”genbetegnelse”	  (Butler	  2010:	  82),	  der	  ligger	  i	  forlængelse	  af	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Simone	  De	  Beauvoirs	  syn	  på,	  ”at	  man	  ikke	  er	  født,	  men	  snarere	  bliver	  en	  kvinde”	  (Butler	  2010:	  82),	  kan	  bruges	  til	  at	  understrege,	  at	  konstruktionen	  af	  køn	  er	  ”en	  igangværende	  diskursiv	  praksis”	  og	  derved	  er	  ”åben	  for	  intervention”	  (Butler	  2010:	  82).	  Det,	  at	  køn	  ikke	  er,	  men	  ska-­‐bes	  giver	  muligheden	  for	  at	  lave	  kønsforståelserne	  om.	  Hendes	  vægt	  på	  det	  diskursive	  er	  sam-­‐tidig	  et	  godt	  fundament	  for	  senere	  at	  se	  på	  ”Kønnets	  Koder”	  (Rennison	  2012).	  Butler	  taler	  for	  handling	  inden	  for	  gentagelsen	  af	  de	  konstruerede	  forestillinger:	  ”Konstrukti-­‐onen	  står	  ikke	  i	  modsætning	  til	  handlekraft;	  den	  er	  handlekraftens	  nødvendige	  scene”	  (Butler	  2010:	  243).	  Og	  opgaven	  er	  ifølge	  Butler,	  ”at	  finde	  strategier	  for	  subversiv	  gentagelse,	  der	  er	  muliggjort	  af	  disse	  konstruktioner,	  og	  at	  bekræfte	  de	  lokale	  muligheder	  for	  intervention	  ved	  at	  deltage	  i	  de	  gentagelsespraksisser,	  som	  konstituerer	  identitet	  og	  derfor	  præsenterer	  den	  immanente	  mulighed	  for	  at	  anfægte	  dem”	  (Butler	  2010:	  243).	  Der	  skal	  findes	  strategier	  for	  en	  slags	  omvæltende	  gentagelse,	  hvilket	  ift.	  glasloftet	  fx	  kan	  ses	  som	  en	  udfordring	  af	  de	  barrie-­‐rer,	  der	  knytter	  sig	  til	  barselsorloven	  ved	  at	  introducere	  alternative	  måder,	  at	  gribe	  barslen	  an	  på.	  Med	  Butlers	  ord	  er	  måden,	  det	  skal	  ske,	  at	  man	  skal	  udnytte,	  at	  vi	  alle	  er	  inde	  i	  et	  ”beteg-­‐nelsesterræns	  repetitive	  praksisser”	  (Butler	  2010:	  245),	  og	  er	  med	  i	  konstruktionen	  af	  de	  gældende	  kønsopfattelser.	  Det	  gøres	  i	  gentagelsen	  og	  ”gennem	  en	  radikal	  mangfoldiggørelse	  af	  socialt	  køn,	  at	  forskyde	  selve	  de	  kønsnormer,	  der	  muliggør	  gentagelsen”	  (Butler	  2010:	  245).	  De	  eksisterende	  forestillinger	  skal	  findes,	  synliggøres	  og	  udfordres,	  for	  at	  der	  kan	  opstå	  en	  forandring.	  Igen	  kan	  barsel	  bruges	  som	  eksempel:	  Der	  kan	  stilles	  spørgsmålstegn	  ved	  kvinden	  som	  den	  primære	  omsorgsperson	  og	  udvikles	  en	  ny	  måde	  at	  forholde	  sig	  til	  forældreskab.	  
Sproget	  Som	  illustreret	  ved	  forholdet	  mellem	  det	  biologiske	  og	  sociale	  køn:	  sex	  og	  gender,	  Samt	  But-­‐lers	  kønsforståelse,	  er	  det	  tydeligt,	  at	  køn	  som	  kategori	  hverken	  er	  fastlagt	  eller	  objektiv,	  og	  debatten	  er	  tæt	  knyttet	  til	  samfundsnormer	  og	  dominerende	  magtstrukturer.	  Man	  kan	  sige,	  at	  den	  tilgang	  man	  vælger	  i	  debatten	  samtidig	  er	  med	  til	  at	  præge	  forestillingen	  om	  køn.	  Spro-­‐gets	  rolle	  er	  afgørende	  i	  denne	  sammenhæng,	  og	  ordvalget	  er	  med	  til	  at	  producere	  og	  repro-­‐ducere	  bestemte	  forestillinger.	  Sproget	  ses	  derved	  som	  medvirkende	  til	  at	  konstruere	  kønnet	  (Lykke	  2008:	  71).	  	  Hvis	  man	  overvejer	  brugen	  af	  begrebet	  ”kvinder”,	  vil	  der,	  uanset	  hvem	  der	  udtaler	  det,	  ligge	  en	  generalisering	  over	  en	  meget	  stor	  og	  derved	  også	  uhomogen	  gruppe	  (rundt	  regnet	  halvde-­‐len	  af	  jordens	  befolkning).	  Det	  er	  en	  nem	  måde	  at	  omtale	  en	  population,	  men	  det	  er	  en	  for-­‐
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simpling.	  Ikke	  desto	  mindre	  har	  vi	  set	  utallige	  eksempler	  hele	  vejen	  gennem	  vores	  undersø-­‐gelse	  af	  glasloftet.	  Det	  være	  sig	  i	  litteraturen,	  til	  vores	  interviews	  og	  ikke	  mindst	  hos	  os	  selv!	  Det	  vigtige	  at	  pointere	  i	  denne	  sammenhæng,	  er	  væsentligheden	  i	  at	  være	  opmærksom	  på	  sådanne	  forsimplinger,	  synliggøre	  dem	  og	  overveje	  hvilke	  forestillinger	  og	  normer,	  der	  ligger	  bag,	  når	  nogen	  proklamerer	  ”kvinder	  er…”.	  En	  sådan	  samling	  af	  en	  broget	  gruppe	  i	  et	  begreb	  er	  med	  til	  at	  skabe	  og	  fastholde	  undertrykkelse,	  normer	  og	  den	  eksisterende	  magtfordeling	  (Lykke	  2008:40).	  Kritikken	  af	  den	  samlede	  kvinde-­‐betegnelse	  er	  stærk	  hos	  Butler,	  der	  frem-­‐hæver	  den	  som	  reduktionistisk	  og	  ekskluderende	  (Lykke	  2008:	  39).	  Butlers	  Foucault-­‐inspirerede	  begreb	  om	  ”resignifiering”	  eller	  gen-­‐betydning	  er	  et	  forsøg	  på	  at	  bryde	  med	  den	  dominerende	  diskurs	  (Lykke	  2008:	  42).	  Samtidig	  bremser	  den	  det	  forhold,	  at	  ”to-­‐køns-­‐modellen	  og	  heteronormen	  reproducerer	  sig	  selv	  gennem	  uendelige	  rækker	  af	  performative	  gentagelser”	  (Lykke	  2008:	  117).	  Resignifieringen	  giver	  mulighed	  for	  at	  fjerne	  stigma	  og	  give	  plads	  til	  en	  ny	  og	  mere	  positiv	  forståelse	  af	  et	  begreb	  og	  derved	  også	  af	  de	  eller	  det,	  begrebet	  dækker	  over	  (Lykke	  2008:	  42).	  Det	  står	  klart,	  at	  sproget,	  og	  ikke	  mindst	  måden	  det	  bruges	  til	  at	  konstruere	  magtstrukturer	  og	  dominerende	  diskurser	  i	  samfundet,	  spiller	  en	  væsentlig	  rolle	  i	  glasloftsproblematikken,	  hvil-­‐ket	  blandt	  andet	  kan	  ses	  i	  måden	  barsel	  italesættes	  som	  er	  med	  til	  at	  konstituere,	  hvad	  der	  er	  ”normalt”.	  Er	  det	  kvinden	  der	  tager	  hele	  barslen	  eller	  lægges	  der	  op	  til	  en	  fifty	  fifty	  fordeling	  mellem	  parret?	  Allerede	  i	  måden	  at	  stille	  spørgsmålet	  ved	  at	  undlade	  overvejelsen	  om,	  at	  manden	  kunne	  tage	  hele	  barslen	  er	  med	  til	  at	  fastholde	  et	  syn	  på	  barslen	  som	  noget,	  der	  som	  udgangspunkt	  ligger	  hos	  kvinden,	  men	  det	  er	  ingen	  naturlov	  bag	  (selvfølgelig	  taler	  biologien	  for,	  at	  kvinden	  tager	  noget	  omkring	  fødslen).	  Men	  opfattelsen	  af,	  at	  kvinden	  generelt	  tager	  størstedelen	  af	  en	  barselsorlov,	  er	  med	  til	  at	  påvirke	  kvinders	  muligheder	  for	  lederposter,	  da	  det	  vil	  ligge	  i	  baghovedet	  på	  en	  chef	  til	  en	  jobsamtale,	  at	  der	  vil	  være	  ”risiko”	  for,	  at	  hun	  stem-­‐pler	  ud	  en	  eller	  flere	  gange	  i	  forbindelse	  med	  barsel.	  Butler	  m.fl.	  fremhæver	  at	  sproget	  har	  ”en	  aktiv	  rolle	  både	  som	  konstruktør	  af	  kønsnormer	  og	  som	  medium	  for	  at	  skabe	  kønslig	  uorden	  og	  fornyelse”	  (Lykke	  2008:	  79),	  hvilket	  gør,	  at	  det	  er	  relevant	  at	  inddrage	  et	  arbejde	  med	  ”Kønnets	  Koder”	  (Rennison	  2012),	  der	  er	  forskellige	  dis-­‐kursive	  grupperinger	  inden	  for	  kønsdebatten,	  i	  arbejdet	  med	  undersøgelsens	  empiri.	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Rip,	  Rap	  og	  Rup-­‐effekt	  	  Inden	  vi	  arbejder	  videre	  med	  diskurserne	  inden	  for	  kønsdebatten,	  har	  vi	  en	  afsluttende	  teore-­‐tisk	  betragtning	  knyttet	  til	  det,	  der	  populært	  kaldes	  ”Rip	  Rap	  og	  Rup-­‐effekten”	  (Karlberg	  og	  Søiberg	  2006:	  17),	  der	  er	  ”en	  naturlig	  tendens	  til	  at	  ansætte	  medarbejdere,	  der	  ligner”	  en	  selv	  (Karlberg	  og	  Søiberg	  2006:	  18).	  Da	  de	  fleste	  ledere	  er	  mænd,	  indebærer	  det,	  at	  kvinder	  sorte-­‐res	  fra,	  og	  tendensen	  ses	  tydeligst	  i	  topledelsen	  (Karlberg	  og	  Søiberg	  2006:	  18).	  Rip	  Rap	  Rup-­‐effekten	  beskrives	  også	  som	  en	  ”tilbøjelighed	  til	  at	  efterspørge	  nogle,	  der	  ligner	  en	  selv”	  (djoefbladet.dk	  20.05.13).	  Til	  vores	  observationsstudiet	  var	  der	  et	  eksempel,	  hvor	  en	  af	  leder-­‐ne,	  der	  selv	  er	  fysiker,	  fortæller	  at	  han	  havde	  ansat	  en	  mandlig	  fysiker,	  de	  øvrige	  deltagere	  kommenterer	  at	  han	  da	  ikke	  behøvede	  at	  være	  fysiker.	  Anne	  Bornfeld	  kommer	  også	  ind	  på	  fænomenet:	  ”Lige	  pludselig	  så	  gik	  det	  op	  for	  mig,	  at	  hun	  var	  en	  lille	  mini-­‐me,	  altså	  hun	  lignede	  fuldstændig	  mig”	  (Anne	  Bornfeld	  Min	  6:10).	  En	  måde	  at	  koble	  Rip	  Rap	  Rup	  effekten	  til	  teori	  er	  ved	  at	  se	  på	  Braidottis	  betragtning	  om,	  hvordan	  subjekterne	  (her	  manden	  og	  kvinden)	  indskrives	  i	  en	  asymmetrisk	  magtorden	  (Lyk-­‐ke	  2008:	  89-­‐90).	  Det	  betyder,	  at	  det	  ene	  subjekt	  placeres	  højere	  end	  andre,	  hvilket	  understøt-­‐ter	  en	  favorisering	  af	  enshed	  frem	  for	  forskellighed	  med	  den	  følge,	  at	  alt	  under	  det	  øverste	  trin	  i	  hierarkiet	  ses	  i	  et	  negeret	  perspektiv	  (Lykke	  2008:	  89-­‐90).	  Hvis	  man	  ser	  på	  mand-­‐kvinde,	  vil	  betyder	  det,	  at	  kvinden	  bliver	  set	  i	  sin	  egenskab	  som	  ikke-­‐mand.	  Med	  det	  syns-­‐punkt	  hører	  Braidotti	  til	  hos	  de	  feministiske	  sexual-­‐difference-­‐teoretikere	  og	  opsætter	  der-­‐med	  den	  samme	  kritik	  af	  kønskonstruktionisternes	  fokus	  på	  gender-­‐tænkningen	  som	  krops-­‐materialisterne	  (Lykke	  2008:	  89).	  Samtidig	  er	  der	  argumenter	  om	  at	  kvinders	  indtræden	  i	  tidligere	  mandedominerede	  felter	  er	  med	  til	  at	  sænke	  lønnen	  for	  det	  pågældende	  felt,	  hvilket	  skaber	  et	  incitament	  for	  mændene	  til	  at	  prioritere	  andre	  mænd	  af	  økonomiske	  årsager	  (Rennison	  2012:	  159).	  Vi	  faldt	  over	  et	  ek-­‐sempel	  på	  lønforskellen	  i	  vores	  research	  til	  vores	  interview	  i	  IBM	  Danmark.	  IBM	  fik	  i	  2012	  en	  ny	  top-­‐chef:	  Ginni	  Rometti,	  der	  brød	  igennem	  glasloftet,	  men	  ser	  man	  på	  Romettis	  løn	  og	  sammenligner	  den	  med	  hendes	  mandlige	  forgænger,	  er	  der	  en	  slående	  forskel	  –	  han	  fik	  over	  dobbelt	  så	  meget	  som	  hende	  (channelworld.dk	  05.05.13).	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Kønnets	  koder	  Ligesom	  kønsforskning	  og	  teorier	  om	  køn	  er	  præget	  af	  en	  stor	  kompleksitet,	  er	  debatten	  om	  køn	  det	  også.	  Som	  beskrevet	  i	  afsnittet	  om	  sprogets	  betydning,	  er	  måden,	  hvorved	  man	  itale-­‐sætter	  problematikken	  i	  debatten,	  af	  stor	  betydning.	  Gennem	  ord	  og	  mere	  præcist	  diskurser	  skabes	  forskellige	  positioner	  i	  feltet	  for	  køn	  og	  ledelse.	  Diskurserne	  kan	  her	  ses	  som	  ”et	  ud-­‐valg	  af	  de	  mere	  etablerede	  måder	  at	  tænke	  over	  ligestilling	  på	  i	  organisationer”	  (Holgersson	  m.fl.	  2004:	  188).	  For	  bedre	  at	  kunne	  forstå	  og	  bearbejde	  vores	  empiri	  vil	  vi	  skitsere	  fem	  dis-­‐kursive	  positioner,	  som	  de	  kategoriseres	  og	  fremlægges	  i	  cand.scient.adm.ph.d.	  i	  offentlig	  stra-­‐tegi	  og	  ledelse	  Betina	  Wolfgang	  Rennisons	  bog	  Knæk	  kønnets	  koder	  (Rennison	  2012).	  De	  dis-­‐kursive	  grupperinger	  beskrives	  ud	  fra	  debatindlæg,	  rapporter,	  data	  og	  funderes	  samtidig	  i	  diverse	  teorier	  inden	  for	  kønsforskningen.	  Der	  er	  ligheder	  mellem	  de	  fem	  positioner	  og	  de	  tre	  overordnede	  grupperinger	  der	  blev	  beskrevet	  ovenfor.	  Grundantagelsen	  i	  bogen	  er,	  at	  ”Køn	  er	  socialt	  og	  sprogligt	  skabt.	  Køn	  er	  derved	  ikke	  en	  fast,	  men	  en	  foreløbig	  kategori	  –	  en	  konstant	  skiftende	  betegnelse,	  varierende	  i	  relation	  til	  den	  diskurs	  eller	  kode,	  det	  lokaliseres	  i”	  (Renni-­‐son	  2012:	  267),	  hvilket	  understreger	  sprogets	  rolle.	  Et	  af	  målene	  ved	  bogen	  er	  for	  Rennison,	  at	  skabe	  opmærksomhed	  om,	  at	  de	  forskellige	  debat-­‐tører	  kommunikerer	  ud	  fra	  forskellige	  standpunkter:	  ”vi	  ikke	  er	  klar	  over,	  at	  vi	  taler	  om	  det	  samme	  problem	  på	  forskellige	  måder.	  Og	  vi	  parrer	  løsningsforslag	  med	  de	  forkerte	  måder	  at	  rejse	  problemer	  på”	  (djoefbladet.dk,	  16.05.13).	  Tingene	  blandes	  sammen	  og	  derved	  finder	  vi	  ikke	  nogle	  effektive	  løsninger	  på	  problemerne.	  Hertil	  beskriver	  Rennison	  sin	  egen	  rolle	  og	  målene	  for	  bogen:	  “Jeg	  vil	  gerne	  holde	  spejlet	  op,	  så	  folk	  kan	  genkende	  den	  måde,	  de	  selv	  ar-­‐gumenterer	  på.	  Det	  andet	  mål	  er	  at	  skabe	  synlighed	  om	  hvilket	  syn	  på	  køn,	  ledelse	  og	  løsnin-­‐ger	  de	  forskellige	  koder	  forudsætter.	  Og	  at	  der	  er	  flere	  alternative	  løsninger,	  der	  kan	  komme	  i	  spil”	  (djoefbladet.dk,	  16.05.13).	  Heri	  ligger	  både	  en	  dekonstruktion	  af	  koderne,	  en	  rekonstruk-­‐tion	  –	  omkodning	  –	  gennem	  en	  af	  flere	  strategier,	  der	  nævnes	  i	  bogens	  konklusion,	  hvilket	  muligvis	  kan	  hjælpe	  til	  at	  gøre	  debatten	  og	  problematikken	  om	  glasloftet	  mere	  transparent.	  	  De	  fem	  koder	  er:	  den	  biologiske	  kode	  (Rennison	  2012:	  22),	  Talentkoden	  (ibid:	  55),	  Nyttekoden	  (ibid:	  105),	  Eksklusionskoden	  (ibid:	  150)	  og	  Frihedskoden	  (ibid:	  202).	  Nedenfor	  gennemgår	  vi	  de	  fem	  koder	  og	  lægger	  op	  til	  en	  diskussion	  af	  dem.	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Biologisk	  kode	  Den	  biologiske	  kode	  er	  i	  forlængelse	  af	  den	  biologiske	  determinisme	  og	  diskussionen	  om	  det	  biologiske	  køn,	  sex.	  Med	  et	  kønskonservativt	  udgangspunkt	  lægger	  den	  biologiske	  kode	  tryk-­‐ket	  på	  at	  ”kønnene	  er	  komplementerende,	  ikke	  konkurrerende”	  (ibid:	  24),	  hvilket	  indikerer,	  at	  der	  er	  en	  fast	  og	  naturlig	  arbejdsdeling	  ud	  fra	  hhv.	  maskuline	  og	  feminine	  kompetencer,	  hvoraf	  de	  maskuline	  egner	  sig	  bedst	  til	  ledelse	  (ibid:	  25).	  Ledelse	  ses	  som	  en	  ”maskulin	  funk-­‐tion”	  (ibid:	  40),	  og	  årsagen	  til	  glasloftet	  er	  kort	  sagt	  biologi:	  den	  ligger	  i	  gener,	  hormoner	  og	  hjernen	  (ibid:	  27).	  Det,	  at	  kvinder	  ikke	  ender	  i	  topledelsen,	  er	  i	  denne	  diskurs	  ikke	  et	  problem,	  men	  et	  naturligt	  resultat	  af	  de	  kønsbestemte	  kompetencer	  og	  prioriteringer	  ift.	  familie	  og	  kar-­‐riere:	  idealet	  for	  kvinden	  er	  en	  ”familiær	  livsstilsentreprenør”	  (ibid:	  40).	  Når	  kvinder	  forlader	  karriereræset	  i	  den	  ”såkaldte	  opt-­‐out-­‐revolution”	  gennem	  en	  ”downshifting”	  for	  at	  overgå	  til	  ”simple	  living”	  (ibid:	  36),	  er	  det	  igen	  et	  naturligt	  valg	  mellem	  ”børn	  og	  bundlinje”	  (ibid:	  37).	  Som	  Rennison	  uddyber,	  vælger	  de	  ”exitstrategien”	  og	  ”stempler	  ud”	  (ibid:	  37).	  
Talentkoden	  Med	  talentkoden	  flyttes	  fokus	  fra	  biologisk	  betingede	  egenskaber	  og	  den	  mandlige	  og	  kvinde-­‐lige	  natur	  til	  spørgsmålet	  om	  kønsneutrale	  kompetencer	  og	  talent	  (ibid:	  95).	  Det	  er	  en	  liberal	  tilgang	  (ibid:	  55),	  hvor	  årsagen	  til	  glasloftet	  findes	  i	  manglende	  kvinder	  med	  de	  rette	  kvalifika-­‐tioner.	  Løsningen	  er,	  at	  kvinderne	  opkvalificeres	  gennem	  talentudvikling	  og	  mentorordninger,	  og	  sidenhen	  kan	  rekrutteres.	  ”Talentkodens	  raison	  d’être”	  er	  individualisme	  (ibid:	  68),	  og	  an-­‐svaret	  er	  på	  individet,	  der	  selv	  skal	  sørge	  for	  at	  dyrke	  eget	  talent	  og	  søge	  de	  rigtige	  poster	  i	  karrieren.	  Kønskvoter	  ses	  som	  et	  stigmatiserende	  ”procenttyranni”	  (ibid:	  64)	  –	  hvis	  kvinder-­‐ne	  selv	  opnår	  de	  rette	  kvalifikationer,	  skal	  markedsmekanismerne	  nok	  føre	  dem	  til	  de	  højeste	  poster	  (ibid:	  68).	  Samtidig	  lægges	  der	  vægt	  på	  kvinders	  egne	  prioriteringer,	  hvad	  angår	  ba-­‐lancen	  mellem	  karriere	  og	  familie	  (ibid:	  78).	  Her	  understreges	  det,	  at	  kvinder	  har	  et	  ansvar	  for	  at	  give	  slip	  på	  ”modermagten”	  –	  lade	  mændene	  komme	  til	  på	  familiefronten	  (ibid:	  88).	  Det	  er	  en	  ”normsat	  passende	  kønsadfærd,	  der	  udgør	  en	  barriere	  for	  kvinders	  avancement	  på	  ar-­‐bejdspladsen”	  og	  løsningen	  er	  en	  ”løsrivelse	  fra	  disse	  bindinger;	  en	  generel	  holdnings-­‐	  og	  ad-­‐færdsændring	  hos	  begge	  køn	  er	  nødvendig”	  (ibid:	  90-­‐91).	  Endnu	  kortere	  sagt	  er	  ”løsningsim-­‐perativet	  fiks	  kvinden	  og	  annullér	  kønnet”	  (ibid:	  95)	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Nyttekoden	  Hvor	  talentkoden	  fremhæver	  kønsløse	  kompetencer,	  lægger	  nyttekoden	  vægten	  på	  forskellen	  mellem	  kønnene	  (Ibid:	  105).	  Målet	  er	  at	  arbejde	  konstruktivt	  med	  forskelligheden,	  hvorved	  mangfoldighed	  er	  et	  kerneelement.	  Diversitet	  og	  innovation	  hænger	  sammen,	  hvilket	  vises	  ved	  det	  sammensmeltede	  begreb	  ”innoversitet”	  (Ibid:	  123),	  .	  Der	  findes	  her	  maskuline	  og	  fe-­‐minine	  værdier	  (Ibid:	  107).	  ”Ledelsesidealet	  er	  mandliggjort”,	  hvilket	  medfører	  et	  ”maskulint	  hegemoni”	  (Ibid:	  109),	  som	  gør	  det	  svært	  for	  kvinder	  at	  komme	  til	  tops.	  Men	  løsningen	  er	  ikke	  assimilering	  (Ibid:	  112).	  Kvinder	  skal	  snarere	  benytte	  deres	  ”bløde	  fortrin”	  (Ibid:	  114),	  som	  er	  det,	  der	  kendetegner	  den	  særlige	  kvindelige	  ledelsesstil,	  der	  er	  baseret	  på	  værdier	  som	  ”con-­‐sensus,	  caring,	  communication,	  collaboration”	  (Ibid:	  114).	  Egenskaber	  der	  ikke	  bare	  er	  gode	  for	  kvinder	  men	  også	  for	  bundlinjen	  (Ibid:	  129).	  Med	  nyttekoden	  i	  hånden	  er	  løsningen	  nu:	  ”Fejr	  kvinden	  og	  dyrk	  kønnet”	  (Ibid:	  133).	  
Eksklusionskoden	  Hvor	  problemet	  hos	  de	  tre	  første	  koder	  blev	  funderet	  i	  hhv.	  natur,	  talent	  og	  ledelsesbegrebets	  iboende	  maskuline	  hegemoni,	  ser	  eksklusionskoden	  anderledes	  på	  det.	  Det	  er	  samtidig	  den	  kode,	  der	  tydeligst	  forholder	  sig	  til	  glasloftet,	  og	  udfolder	  dets	  barrierer	  én	  for	  én.	  Grundlæg-­‐gende	  peger	  eksklusionskoden	  på	  ”at	  differentierede	  magt-­‐	  og	  mulighedsstrukturer	  i	  samfun-­‐det	  og	  på	  arbejdspladsen	  privilegerer	  mænd	  og	  giver	  kvinder	  begrænset	  avancementsmulig-­‐hed”	  (Ibid:	  157).	  Herved	  flyttes	  fokus	  til	  ”institutionelle	  barrierer	  og	  udelukkelsesmekanismer	  på	  såvel	  makro-­‐	  som	  mikroniveau”	  (Ibid:	  158).	  Der	  identificeres	  flere	  barrierer,	  hvoraf	  nogle	  er:	  De	  ”mandsdominerende	  træk”	  i	  samfundets	  bureaukrati	  og	  markedet,	  som	  virker	  ”kvinde-­‐ekskluderende”	  (Ibid:	  159).	  ”Den	  jernhårde	  genuslov”	  der	  indebærer,	  at	  kvinders	  indtræden	  i	  mandedominerede	  brancher	  har	  en	  negativ	  effekt	  på	  lønnen,	  hvilket	  medfører,	  at	  mænd	  hol-­‐der	  dem	  ude	  (Ibid:	  159).	  ”Lige	  kvalifikationers	  forskel”	  hvor	  undersøgelser	  viser	  at	  en	  iden-­‐tisk	  præstation	  vil	  blive	  bedømt	  forskelligt	  alt	  efter,	  om	  navnet	  på	  forsiden	  tilhører	  en	  mand	  eller	  en	  kvinde	  (Ibid:	  160).	  Ud	  over	  de	  institutionelle	  barrierer	  fremhæves	  også	  barrierer	  på	  selve	  arbejdspladsen	  (Ibid:	  164).	  Et	  eksempel	  er:	  ”Rip-­‐Rap-­‐Rup	  rekruttering”	  (Ibid:	  165),	  hvor	  mænd	  forfremmer	  og	  solidariserer	  sig	  med	  dem,	  de	  kan	  spejle	  sig	  med	  nemlig:	  andre	  mænd.	  Samfundet	  er	  qua	  eksklusionskoden	  bygget	  op	  af	  patriarkalske	  strukturer	  (Ibid:	  152),	  der	  er	  med	  til	  at	  undertrykke	  kvinder	  og	  skabe	  glasloftet.	  Løsningen	  er	  at	  synliggøre	  de	  ”begrænsen-­‐de,	  ofte	  skjulte	  institutioner	  og	  sociale	  praksisser”	  (Ibid:	  172).	  For	  at	  kvinderne	  derigennem	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for	  mulighed	  for	  at	  frigøre	  sig	  ”fra	  den	  hierarkiske	  kønsorden”	  (Ibid:	  173)	  –	  og	  bryde	  igennem	  glasloftet.	  
Frihedskoden	  Med	  frihedskoden	  kommer	  vi	  over	  i	  en	  mere	  eksistentialistisk	  debat,	  hvor	  udsagn	  fra	  Sartre	  og	  Simone	  De	  Beauvoir	  bruges	  til	  at	  understøtte	  en	  forestilling	  om,	  at	  selvom	  vi	  som	  mennesker	  er	  ”kønnede	  væsener”	  (Ibid:	  202),	  ikke	  er	  noget,	  der	  determinerer,	  hvordan	  vi	  skal	  leve	  vores	  liv.	  Gruppen	  bag	  frihedskoden	  tilhører	  ”den	  ”borgerlig-­‐liberale	  feminisme	  (blåstrømperne)”	  (Ibid:	  206).	  Og	  den	  indebærer	  en	  pligt	  til	  ”frihed,	  selvansvar	  og	  aktiv	  selvhandling”	  (Ibid:	  208).	  Problemet	  er	  ikke	  de	  strukturelle	  og	  samfundsmæssige	  barrierer,	  men	  at	  kvinder	  underlæg-­‐ger	  sig	  dem	  (Ibid:	  233).	  Samtidig	  hænger	  de	  ”fast	  i	  hæmmende	  selvopfattelser	  og	  adfærds-­‐mønstre,	  der	  bremser	  deres	  karriereudvikling”,	  der	  er	  tale	  om	  ”selvpåførte	  barrierer”	  (Ibid:	  213).	  Eksempler	  på	  barriererne	  er:	  at	  kvinder	  har	  svært	  ved	  at	  finde	  balancen	  mellem	  familie-­‐liv	  og	  karriere	  (Ibid:	  219).	  De	  lider	  af	  ”Marilyn	  Monroe-­‐syndromet”	  (Ibid:	  215),	  der	  indebærer	  en	  opfattelse	  af,	  at	  de	  ved	  at	  udmærke	  sig	  og	  have	  mange	  kvalifikationer	  bare	  kan	  vente,	  og	  så	  kommer	  de	  høje	  poster	  automatisk.	  Løsningen	  ligger	  hos	  kvinden,	  der	  skal	  blive	  ”alfahun”	  og	  ”powerkvinde”	  (Ibid:	  227),	  og	  selv	  tage	  ansvaret	  for	  at	  bryde	  både	  de	  strukturelle	  barrierer,	  som	  blev	  nævnt	  i	  forbindelse	  med	  eksklusionskoden,	  såvel	  som	  de	  selvpåførte.	  
Overgang	  til	  analyse	  Det	  er	  vores	  opfattelse,	  at	  vi	  med	  koderne	  i	  hånden	  har	  et	  bedre	  udgangspunkt	  for	  at	  forstå	  de	  forskellige	  argumenter,	  vi	  er	  stødt	  på	  undervejs,	  da	  vi	  gennem	  koderne	  kan	  se,	  hvilke	  præmis-­‐ser,	  der	  ligger	  bag,	  og	  hvilken	  kontekst	  de	  skal	  sættes	  ind	  i.	  Koderne	  er	  et	  godt	  supplement	  til	  teorien,	  som	  sammen	  udgør	  en	  god	  indgangsvinkel	  til	  analysen,	  samt	  et	  godt	  værktøj	  til	  selv-­‐refleksion	  gennem	  processen.	  Sidstnævnte	  indebærer,	  at	  vi	  selv	  tydeliggør	  vores	  position	  og	  vores	  placering	  imellem	  de	  forskellige	  diskurser	  og	  ift.	  teorien.	  	  
Analyse	  
Indledning	  I	  vores	  analyse	  bestræber	  vi	  os	  på	  at	  nå	  den	  ”perspektiviske	  subjektivitet”	  (Kvale	  og	  Brink-­‐mann	  2009:	  236).	  Det	  indebærer,	  at	  vi	  undervejs	  i	  processen	  har	  brugt	  det	  som	  en	  styrke,	  at	  vi	  hver	  især	  har	  haft	  forskellige	  fortolkninger	  af	  situationer	  og	  kommentarer	  til	  interviewene	  og	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ved	  observationsstudiet.	  Analysen	  er	  opdelt	  i	  tre	  temaer,	  som	  er	  valgt	  ud	  fra	  de	  mønstre,	  der	  tegnede	  sig	  i	  empirien,	  og	  de	  tydeligste	  barrierer	  vi	  så.	  De	  er:	  Barsel,	  socialisering	  og	  spørgs-­‐målet	  om	  kønnede	  kompetencer	  eller	  kønsneutralt	  talent.	  I	  hvert	  tema	  inddrager	  vi	  citater	  fra	  de	  to	  interviews,	  teori	  samt	  relevant	  data	  og	  andre	  kilder,	  der	  bidrager	  med	  flere	  nuancer.	  
Barsel:	  stemplet	  ud?	  Nedenfor	  forholder	  vi	  os	  til,	  hvordan	  barselsorlov	  er	  med	  til	  at	  præge	  kvinders	  muligheder	  og	  fastholdte	  kønsroller	  i	  samfundet.	  ”Milepælene”	  i	  Danmarks	  Statistik	  publikation	  om	  kvinder	  og	  mænd	  fra	  2011	  viser	  konkrete	  eksempler	  på	  (Danmarks	  Statistik	  2011:	  7),	  at	  kønsligestillingen	  og	  opfattelsen	  af	  kvinder	  og	  mænds	  arbejdsliv	  har	  ændret	  sig,	  men	  at	  ændringerne	  i	  retning	  af	  at	  kvinder	  og	  mænd	  ses	  som	  ligestillede	  ikke	  ligger	  mange	  år	  tilbage	  (Danmarks	  Statistik	  2011:	  7-­‐9).	  Ift.	  barselsorlo-­‐ven	  er	  det	  interessant	  at	  se	  på	  udviklingen	  fra	  1901.	  Dengang	  var	  der	  ret	  til	  fire	  uger.	  I	  dag	  har	  moderen	  ret	  til	  14	  dage	  efter	  fødslen,	  faderen	  har	  også	  14	  dage,	  og	  parret	  har	  derudover	  sammen	  32	  uger	  til	  deling	  imellem	  sig	  (Danmarks	  Statistik	  2011).	  Samtidig	  har	  regeringen	  planer	  om	  at	  øremærke	  tre	  måneders	  barsel	  til	  faderen,	  men	  debatten	  i	  folketinget	  er	  gået	  i	  stå	  (vbn.aau.dk	  18.05.13),	  da	  det	  er	  et	  indviklet	  spørgsmål,	  om	  fædrene	  skal	  have	  en	  længere	  periode	  med	  øremærket	  barsel.	  Sagen	  er	  udskudt,	  ved	  at	  beskæftigelsesminister	  Mette	  Frede-­‐riksen	  har	  ”nedsat	  en	  arbejdsgruppe,	  der	  skal	  kulegrave	  barselsområdet”	  (kvinfo.dk,	  18.05.13).	  Arbejdsgruppen	  skal	  lave	  en	  analyse,	  der	  forventes	  at	  komme	  til	  sommer	  2013	  (kvinfo.dk,	  18.05.13).	  I	  dag	  er	  fædrenes	  andel	  af	  barslen	  7,7	  procent,	  hvilket	  er	  den	  næstlave-­‐ste	  andel	  blandt	  de	  nordiske	  lande	  (Nordic	  Council	  of	  Ministers	  2012:	  64).	  Vi	  kan	  bruge	  udviklingen	  i	  lovgivningen	  omkring	  barselsorloven	  til	  at	  konstatere,	  at	  ligestil-­‐lingsspørgsmålene	  skriver	  sig	  ind	  i	  en	  historisk	  og	  institutionel	  kontekst,	  hvor	  vi	  ikke	  skal	  mange	  år	  tilbage	  for	  at	  finde	  nogle	  faste	  forståelser	  af,	  hvad	  forældreskab	  er,	  og	  hvordan	  det	  varetages	  (eller	  ikke	  varetages)	  af	  mænd	  og	  kvinder.	  Samtidig	  er	  den	  øremærkede	  barsel	  til	  mænd	  et	  betændt	  spørgsmål.	  Det	  er	  vores	  pointe,	  at	  de	  faste	  kønsroller	  og	  normer,	  der	  præ-­‐gede	  samfundet	  i	  forrige	  århundrede,	  stadig	  spiller	  en	  rolle,	  da	  de	  er	  fundamentet	  for	  den	  lov-­‐givning,	  vi	  har	  i	  dag,	  og	  viser	  sig	  at	  være	  svære	  at	  bryde	  med.	  Det	  kan	  have	  betydning,	  når	  det	  kommer	  til	  kvinders	  arbejdsliv	  i	  dag	  og	  derved	  være	  medvirkende	  årsag	  til	  glasloftet.	  Der	  er	  flere	  sider	  af	  spørgsmålet	  om	  barsel,	  der	  kan	  have	  en	  negativ	  effekt	  på	  kvinders	  karrie-­‐remuligheder.	  Der	  er	  forskellige	  niveauer	  i	  diskussionen:	  På	  mikroniveauet	  er	  individet.	  På	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mesoniveauet	  er	  arbejdspladsen	  –	  herunder	  overenskomster	  og	  organisationskultur.	  På	  ma-­‐kroniveauet	  er	  der	  det	  danske	  samfund	  –	  herunder	  lovgivning	  og	  den	  mere	  diffuse	  ”kultur”.	  For	  hvert	  af	  de	  tre	  niveauer	  gennemgår	  vi	  mulige	  barrierer	  ud	  fra	  vores	  indsamlede	  empiri,	  teorier,	  data,	  undersøgelser	  ,	  ”kønnets	  koder”	  (Rennison	  2012)	  og	  vores	  egne	  forforståelser.	  	  
Vores	  forventninger	  For	  at	  starte	  med	  det	  sidstnævnte:	  vores	  forforståelser.	  Da	  vi	  startede	  undersøgelsen	  om	  bar-­‐rierene	  for	  kvinders	  adgang	  til	  topledelse,	  var	  vores	  forventning	  at	  finde	  en	  mentalitet	  i	  virk-­‐somhederne,	  hvor	  kvinder	  bliver	  set	  som	  de	  ansvarshavende	  for	  hus	  og	  hjem.	  Derved	  forven-­‐tede	  vi,	  at	  arbejdsgiverne	  ville	  se	  på	  kvinder	  i	  den	  fødedygtige	  alder	  som	  en	  potentiel	  økono-­‐misk	  byrde	  og	  en	  opbrudt	  arbejdsindsats.	  Vi	  regnede	  derimod	  ikke	  med,	  at	  mænd	  ville	  være	  mærkede	  på	  samme	  måde.	  På	  den	  måde	  så	  vi	  en	  risiko	  for,	  at	  kvinder	  på	  den	  ene	  eller	  anden	  måde	  bliver	  diskrimineret,	  da	  muligheden	  for	  barsel	  i	  løbet	  af	  et	  arbejdsliv	  hænger	  som	  en	  sort	  sky	  over	  dem.	  En	  betragtning	  vi	  finder	  underlig	  i	  en	  tid,	  hvor	  der	  er	  sket	  et	  brud	  med	  gamle	  kønsroller	  på	  mange	  andre	  områder.	  Samtidig	  forstår	  vi	  ikke,	  hvordan	  en	  kvinde,	  der	  sætter	  tid	  af	  til	  at	  få	  børn,	  har	  mindre	  mulighed	  for	  karriere	  i	  et	  tidsperspektiv.	  Hvorfor	  er	  barsel	  og	  kvinder	  nærmest	  uadskillelige	  størrelser	  -­‐	  Hvor	  er	  mændene?	  En	  pointe	  der	  også	  undrede	  Anne	  Bornfeld,	  HR-­‐direktør	  i	  IBM:	  ”personligt	  synes	  jeg	  ikke	  det	  bør	  være	  en	  hin-­‐dring,	  og	  jeg	  synes	  det	  er	  en	  forstokket	  holdning	  at	  have,	  at	  bare	  fordi	  folk	  er	  ude	  i	  8	  måneder	  eller	  et	  år,	  at	  så	  er	  de	  helt	  ude,	  og	  det	  er	  noget	  af	  det	  der	  virkelig	  kan	  få	  mit	  blodtryk	  op	  …	  fordi	  jeg	  synes	  i	  bund	  og	  grund,	  at	  det	  er	  noget	  fis”	  (Anne	  Bornfeld,	  Min.	  17:07).	  Annette	  Toft	  kom-­‐mer	  også	  med	  en	  kommentar	  til,	  hvorvidt	  kvinders	  karrieremuligheder	  påvirkes	  af	  at	  blive	  mor:	  ”Hvis	  man	  får	  fire	  børn,	  så	  er	  der	  ingen	  tvivl	  om,	  at	  det	  påvirker	  ens,	  hvad	  kan	  I	  sige,	  jobmuligheder.	  Det	  er	  der	  ingen	  tvivl	  om.	  Hvis	  man	  får	  to,	  er	  det	  nok	  ikke	  så	  galt”	  (Annette	  Toft,	  Min.	  9:35).	  Det	  behøver	  ifølge	  hende	  ikke	  at	  være	  en	  hindring,	  men	  ved	  mere	  en	  to	  børn,	  vil	  det	  påvirke	  kvinders	  muligheder.	  Et	  sted,	  hvor	  det	  har	  en	  betydning,	  er	  på	  lønnen:	  ”det	  på-­‐virker	  formentligt	  ens	  løn.	  Vi	  er	  stadigvæk	  private	  her	  …	  vi	  har	  jo	  ikke	  sådan	  en	  overenskomst	  eller	  …	  en	  selvfølgelighed	  i	  lønudviklingen	  …	  Jeg	  vil	  tro	  at	  en	  af	  grundene	  til	  at	  …	  nogle	  af	  vo-­‐res	  kvinder,	  hvis	  vi	  sammenligner,	  har	  formentlig	  …	  hvis	  det	  er	  den	  periode	  fem	  seks	  år	  med	  en	  lavere	  løn	  end	  mænd.”	  (Annette	  Toft,	  Min.	  9:35).	  Her	  italesætter	  Annette	  Toft,	  hvordan	  barsel	  er	  en	  af	  årsagerne	  til	  ”løngabet”	  (Danmarks	  statistik	  2004:	  32).	  Samtidig	  fremhæver	  hun	  det	  at	  få	  børn	  som	  en	  positiv	  kvalitet	  ved	  en	  medarbejder,	  der	  medfører	  kompetencer	  til	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gavn	  for	  virksomheden:	  ”	  vi	  kan	  godt	  lide,	  at	  folk	  får	  børn”	  og	  følger	  op,	  ”Vi	  er	  i	  kontakt	  i	  men-­‐nesker	  i	  deres	  hverdag,	  det	  betyder	  noget,	  at	  man	  på	  en	  eller	  anden	  måde	  er	  ligesom	  mange	  mennesker	  er”	  (Annette	  Toft,	  Min.	  24:05).	  
Mikroniveau	  Hvis	  vi	  bevæger	  os	  videre	  til	  kvinden	  selv,	  er	  der	  flere	  aspekter,	  der	  er	  væsentlige.	  Et	  af	  de	  altoverskyggende	  temaer	  er	  balancen	  mellem	  arbejds-­‐	  og	  familielivet.	  Der	  synes	  at	  være	  et	  dilemma	  for	  den	  kvinde	  der	  både	  vil	  have	  en	  karriere	  og	  et	  familieliv.	  Der	  tales	  om	  ”indre	  bar-­‐rierer”	  (Karlberg	  og	  Søiberg	  2006:	  16),	  hvor	  det	  væsentligste	  argument	  er	  den	  dårlige	  samvit-­‐tighed	  over	  ikke	  at	  slå	  til,	  når	  der	  skal	  prioriteres.	  Som	  Annette	  Toft	  fint	  udtrykker	  det:	  ”dårlig	  samvittighed,	  det	  tror	  jeg	  altid	  man	  har,	  men	  det	  tror	  jeg	  næsten,	  man	  har	  ligegyldigt,	  hvor	  man	  er	  …	  gerne	  ville	  være	  mere	  hjemme	  og	  også	  gerne	  ville	  være	  mere	  på	  arbejde.	  Altså	  sådan	  en	  skisma.	  Det,	  tror	  jeg	  …	  medmindre	  man	  helt	  vælger	  det	  ene	  eller	  det	  andet,	  så	  tror	  jeg	  altid,	  man	  vil	  have	  lidt	  dårlig	  samvittighed”	  og	  videre	  om	  hvordan	  man	  kan	  håndtere	  presset:	  	  ”hvordan	  man	  mestrer	  det	  …	  hvis	  man	  er	  meget	  i	  en	  kvindesammenhæng,	  så	  er	  det	  tydeligt,	  at	  kvinder	  taler	  meget	  om,	  hvor	  dårlig	  samvittighed	  de	  har	  …	  det	  er	  sådan	  et	  plaster	  på	  såret	  …	  der	  er	  ingen	  mænd,	  fædre,	  der	  har	  dårlig	  samvittighed”	  (Annette	  Toft,	  Min.	  19:13).	  Det	  er	  på	  den	  måde	  både	  et	  spørgsmål	  om	  kvindens	  egen	  følelse	  af	  dårlig	  samvittighed,	  og	  om	  andre	  kvinders	  forventninger.	  Der	  er	  tale	  om	  den	  samme	  type	  af	  forventninger,	  som	  knyttede	  sig	  til	  den	  biologiske	  kode,	  hvor	  ”det	  sorte	  søsterskab”	  spreder	  følelse	  af	  skyld	  og	  skam	  hos	  kvinder	  (Rennison	  2012:	  41),	  der	  ikke	  skruer	  ned	  for	  karrieren	  og	  op	  for	  familielivet	  (Rennison	  2012:	  41).	  Også	  Anne	  Bornfeld	  taler	  om,	  hvordan	  kvinder	  kan	  være	  hurtige	  til	  at	  dømme	  mødre,	  der	  også	  prioritere	  en	  karriere	  ”der	  er	  vi	  som	  kvinder	  bare	  ekstremt	  hurtige	  til	  at	  dømme	  andre,	  og	  det	  skal	  vi	  simpelthen	  lade	  være	  med”	  (Anne	  Bornfeld,	  Min.	  23:30).	  Mens	  det	  sorte	  søster-­‐skab	  vil	  have	  kvinderne	  tilbage	  til	  hjemmet,	  kan	  der	  også	  være	  forventninger	  på	  arbejdsplad-­‐sen:	  ”forventningen	  om,	  at	  du	  skal	  jo	  også	  hjem	  …	  det	  var	  jo	  sådan	  diskrimination,	  kan	  man	  sige	  …	  det	  er	  ikke	  positivt	  ment”	  (Annette	  Toft,	  Min.	  18:20).	  Karrierekvinden	  synes	  at	  blive	  holdt	  tilbage	  af	  gamle	  kønsroller,	  der	  skaber	  forventninger	  til	  hendes	  rolle	  som	  husmor.	  	  	  West	  og	  Zimmerman	  påpeger,	  at	  kønnet,	  med	  alt	  hvad	  det	  indebærer,	  ofte	  bliver	  opfattet	  som	  naturligt,	  og	  derfor	  bliver	  der	  ikke	  stillet	  spørgsmålstegn	  ved	  dets	  rolle	  (West,	  Zimmerman	  1987:137).	  Ifølge	  dem	  handler	  det	  om,	  at	  der	  gøres	  køn,	  hvilket	  skal	  forstås	  som,	  at	  der	  for-­‐
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handles	  om	  en	  differentiering	  mellem	  kvinder	  og	  mænd	  (West,	  Zimmerman	  1987:137).	  Når	  delingen	  er	  konstrueret,	  bliver	  den	  set	  som	  naturlige	  værdier	  knyttet	  til	  de	  to	  køn	  (West,	  Zimmerman	  1987:137).	  Det	  foregår	  gennem	  de	  socio-­‐kulturelt	  skabte	  forestillinger	  samfun-­‐det	  har	  om	  kønnet	  (West,	  Zimmerman	  1987:129).	  West	  og	  Zimmerman	  uddyber	  det	  med	  at	  kønnet	  er	  ”gender	  marked”(West,	  Zimmerman	  1987:	  129),	  og	  derfor	  vil	  kønnet	  altid	  være	  udsat	  for	  forskellige	  konstruerede	  forforståelser	  for	  acceptabel	  adfærd	  og	  handling,	  endda	  før	  kønnet	  selv	  har	  handlet	  i	  en	  given	  situation	  (West,	  Zimmerman	  1987:	  139).	  Det	  kan	  derfor	  være	  svært	  at	  se	  sig	  fri	  fra	  de	  forestillinger,	  da	  det	  både	  handler	  om,	  at	  gøre	  sig	  bevidst	  om,	  at	  de	  findes	  og	  samtidig	  turde	  bryde	  normen	  trods	  omverdenens	  reaktioner.	  I	  vores	  sammen-­‐hæng	  er	  en	  kvinde,	  der	  ønsker	  at	  gøre	  karriere	  og	  ikke	  være	  hjemmegående	  et	  eksempel.	  Det	  sorte	  søsterskab	  holder	  fast	  i	  den	  traditionelle	  kvinderolle	  og	  besværliggør	  en	  forandringsmu-­‐lighed	  i	  omverdenens	  forståelse	  af	  kvinden	  og	  dertilhørende	  acceptabel	  opførsel,	  som	  hænger	  fast	  i	  det	  indhold	  der	  tillægges	  kvinden	  før	  hun	  indtræder	  rummet	  (West,	  Zimmerman	  1987:	  136).	  	  Annette	  Toft	  har	  gennem	  sin	  karriere	  vekslet	  mellem	  nogle	  roller.	  Hun	  har	  været	  i	  topledel-­‐sen,	  men	  hun	  har	  også	  været	  ”medfølgende	  hustru”,	  da	  manden	  fik	  muligheder	  i	  USA.	  I	  den	  forbindelse	  var	  det	  ikke	  forventninger	  om	  at	  være	  mor,	  der	  mødte	  hende,	  men	  snarere	  ufor-­‐ståenhed	  fra	  de	  mandlige	  kolleger,	  der	  overhovedet	  ikke	  kunne	  forstå,	  hvordan	  hun	  kunne	  slippe	  sin	  toppost	  og	  sætte	  karrieren	  på	  stand-­‐by	  (Annette	  Toft,	  Min.	  6:40).	  Annette	  Toft	  taler	  om	  ”overlevelsesstrategier”	  for	  at	  få	  balance	  mellem	  familie	  og	  karriere	  (Annette	  Toft,	  Min.	  15:45).	  Hun	  nævner,	  at	  mandens	  rolle	  er	  vigtig:	  ”det	  er	  sådan	  noget	  med..	  at	  have	  en	  mand,	  der	  kan	  lide	  at	  have	  børn”	  og	  tilføjer	  det	  at	  ”have	  råd	  til	  at	  …	  få	  hjælp,	  have	  nogle	  bedsteforæl-­‐dre	  i	  nærheden”	  (Annette	  Toft,	  Min.	  15:45).	  Der	  skal	  være	  nære	  omsorgspersoner	  eller	  råd	  til	  at	  købe	  sig	  til	  ekstra	  pasning,	  for	  at	  få	  kabalen	  til	  at	  gå	  op.	  Forventningerne	  går	  begge	  veje,	  og	  en	  sidste	  pointe,	  som	  både	  Anne	  Bornfeld	  og	  Rennison	  understreger,	  er,	  at	  kvinderne	  i	  flere	  tilfælde	  har	  svært	  ved	  at	  overlade	  barslen	  til	  manden,	  fordi	  de	  vil	  have	  den	  selv	  (Anne	  Born-­‐feld,	  Min.	  21:36;	  Rennison	  2012:	  81).	  	  
Mesoniveau	  På	  mesoniveau	  finder	  vi	  organisationskulturen.	  Er	  der	  forskellige	  angrebspunkter,	  når	  det	  handler	  om	  barrierer	  forbundet	  med	  barsel.	  Først	  er	  der	  rekrutteringssituationen,	  hvor	  barsel	  kan	  være	  en	  forhindring.	  Anne	  Bornfeld	  fortæller	  om,	  hvordan	  der	  i	  indstillingen	  af	  kandida-­‐
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ter	  til	  en	  ledelsesstilling	  skal	  være	  en	  kandidater	  af	  begge	  køn	  opstillet	  (Anne	  Bornfeld,	  Min.	  7:10).	  I	  den	  forbindelse	  har	  hun	  flere	  gange	  oplevet,	  at	  den	  kvindelige	  kandidat	  ikke	  reelt	  stod	  til	  rådighed,	  enten	  fordi	  hun	  af	  den	  ene	  eller	  anden	  grund	  ikke	  var	  interesseret,	  eller	  fordi	  hun	  var	  på	  barsel	  (Anne	  Bornfeld,	  Min.	  7:10).	  Kvinder	  på	  barsel	  synes	  derudfra	  at	  være	  kategori-­‐seret	  som	  udelukkede	  fra	  overvejelser	  om	  forfremmelse	  eller	  ansættelse.	  Det	  siges,	  at	  de	  ”stempler	  ud”	  eller	  helt	  vælger	  ”exitstrategien”	  (Rennison	  2012:	  37).	  Den	  tidligere	  omtalte	  statistik,	  hvor	  mænd	  i	  Danmark	  kun	  tager	  7,7	  procent	  af	  den	  samlede	  barsel,	  taler	  sit	  tydelige	  sprog	  ift.	  den	  aktuelle	  fordeling	  mellem	  mænd	  og	  kvinder.	  En	  af	  grundene	  til,	  at	  kvinder	  på	  barsel	  kan	  have	  svære	  kår,	  er	  den	  måde,	  hvorpå	  det	  påvirker	  virksomheden.	  Det	  fremgår,	  at	  der	  i	  offentlige	  organisationer	  er	  færre	  problemer	  forbundet	  med	  kvinder	  på	  barsel	  ift.	  de	  pri-­‐vate,	  da	  de	  er	  ”et	  stort	  system”	  (Karlberg	  og	  Søiberg	  2006:	  19),	  og	  derfor	  ikke	  påvirkes	  i	  sam-­‐me	  grad	  af	  kvindelige	  lederes	  barsel,	  mens	  de	  private	  er	  mere	  sårbare	  (Karlberg	  og	  Søiberg	  2006:	  20).	  Men	  der	  viser	  sig,	  at	  være	  undtagelser	  fra	  reglen.	  Her	  er	  Anne	  Bornfeld	  et	  eksem-­‐pel.	  Hun	  fik	  sin	  nuværende	  stilling	  lige	  inden,	  hun	  gik	  på	  barsel.	  Hun	  beskriver	  ledelsens	  over-­‐vejelser:	  ”vi	  kan	  lave	  den	  nemme	  løsning	  eller	  vi	  kan	  lave	  det	  rigtige	  løsning,	  og	  den	  rigtige	  løsning	  er	  at	  sætte	  dig	  i	  jobbet,	  det	  er	  selvfølgelig	  bøvlet,	  vi	  skal	  have	  en	  anden	  en	  ind	  i	  mel-­‐lemtiden,	  men	  du	  er	  det	  rigtige	  valg”	  (Anne	  Bornfeld,	  Min.	  12:30).	  Hun	  beskriver	  også	  de	  reak-­‐tioner,	  hun	  fik	  fra	  folk	  uden	  for	  virksomheden,	  som	  ikke	  forstod	  det.	  Nok	  fordi	  det	  afveg	  fra	  normen,	  som	  har	  konstrueret,	  hvordan	  individer,	  organisationer	  og	  samfundet	  typisk	  handler.	  Samtidig	  italesætter	  hun	  hendes	  leders	  holdninger	  og	  valg	  som	  tilhørende	  et	  bestemt	  ”mind-­‐set”	  (Anne	  Bornfeld,	  Min.	  12:30).	  Hun	  italesætter	  derved,	  at	  det	  kræver	  en	  bestemt	  holdning	  fra	  lederens	  side.	  Hun	  nævner	  tre	  tiltag,	  der	  kan	  gøre	  en	  forskel:	  først	  at	  ”	  manden	  får	  en	  for-­‐ståelse	  for	  hvad	  fanden	  det	  vil	  sige	  at	  gå	  hjemme	  med	  sådan	  en	  lille	  trold”	  (Anne	  Bornfeld,	  Min.	  18:51),	  hun	  betoner	  faderens	  rolle,	  og	  i	  hendes	  eget	  tilfælde,	  holdt	  faderen	  tre	  måneders	  barsel,	  og	  hun	  mener,	  at	  det	  har	  været	  med	  til	  at	  give	  ham	  et	  andet	  mindset,	  som	  han	  kan	  tage	  med	  ind	  på	  sin	  egen	  arbejdsplads	  som	  en	  slags	  rollemodel,	  hvorved	  holdningerne	  til	  barsel,	  som	  hæmmende	  faktor	  for	  kvinder,	  kan	  ændres.	  Hertil	  kan	  nævnes,	  at	  fædrene	  befinder	  sig	  i	  en	  omvendt	  situation	  af	  kvinderne	  og	  kan	  møde	  stor	  modstand	  imod,	  at	  de	  tager	  barsel:	  ”De	  skal	  derimod	  forhandle	  med	  arbejdsgiveren	  og	  være	  i	  stand	  til	  at	  bryde	  en	  generel	  arbejds-­‐pladskultur”	  (kvinfo.dk,	  19.05.13).	  Anne	  Bornfeld	  understreger	  vigtigheden	  i	  hendes	  egen	  mand	  som	  rollemodel:	  ”Det	  er	  bare	  så	  vigtigt,	  fordi	  det	  sender	  et	  klart	  signal	  ned	  til	  alle	  de	  her	  alfahanner:	  at	  prøv	  at	  høre	  her,	  det	  er	  faktisk	  okay,	  det	  er	  faktisk	  lidt	  mere	  trendy,	  end	  det	  er	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u-­‐trendy”	  (Anne	  Bornfeld,	  Min.	  18:51).	  Anden	  pointe	  er,	  at	  faderens	  overtagelse	  af	  barslen,	  hvor	  moderen	  slap	  giver	  ”en	  enorm	  aflastning	  i	  den	  transition	  fra	  at	  gå	  på	  barsel,	  til	  at	  gå	  på	  arbejde	  igen”	  (Anne	  Bornfeld,	  Min.	  18:51).	  Det	  letter	  presset	  på	  moderen,	  så	  hun	  for	  det	  tredje	  ikke	  er	  den	  ”primære	  forsørger,	  og	  bliver	  ved	  med	  at	  være	  det”	  (Anne	  Bornfeld,	  Min.	  18:51).	  Det	  kræver	  en	  holdningsændring	  i	  organisationen	  både	  hvad	  angår	  mandens	  og	  kvindens	  funktion	  i	  spørgsmålet	  om	  barsel.	  Det	  betyder	  også,	  at	  kvinden	  selv	  skal	  forholde	  sig	  mere	  aktivt	  op	  til	  afslutningen	  af	  barslen.	  Hun	  skal	  tage	  kontakt	  til	  virksomheden,	  så	  de	  sammen	  kan	  lave	  en	  god	  overgang	  de	  sidste	  to-­‐tre	  måneder	  af	  barslen	  (Anne	  Bornfeld,	  Min.	  17:07).	  Et	  andet	  tiltag,	  som	  IBM	  har,	  er	  en	  ”welfare-­‐konto”	  (Anne	  Bornfeld,	  Min.	  23:30).	  Den	  er	  til,	  for	  at	  økonomiske	  overvejelser	  ikke	  spiller	  ind,	  når	  en	  leder	  står	  over	  for	  muligheden	  for	  at	  ansætte	  en	  kvinde,	  ”så	  der	  er	  ikke	  noget	  økonomisk	  incitament	  for	  ikke	  at	  vælge	  kvinden”	  (Anne	  Born-­‐feld,	  Min.	  25:00).	  	  IBM	  har	  aktivt	  prøvet	  at	  nedbryde	  de	  barriere,	  der	  kan	  være	  for	  karrierekvinder,	  og	  udfordret	  forventningerne,	  der	  er	  til	  kønnene.	  Det	  kan	  være	  et	  skridt	  på	  vejen,	  for	  at	  åbne	  for	  nye	  måder	  at	  se	  på	  det	  at	  gøre	  køn.	  West	  og	  Zimmerman	  stiller	  spørgsmålstegn	  ved,	  om	  vi	  ikke	  altid	  gør	  køn	  (West,	  Zimmerman	  1987:137).	  For	  dem	  ligger	  forandringspotentialet	  i	  at	  ændre	  vores	  forståelse	  af,	  hvad	  der	  tages	  for	  givet	  (West,	  Zimmerman	  1987:137).	  Ovenstående	  eksempler	  viser,	  hvordan	  en	  ændring	  i	  adfærd	  kan	  skabe	  en	  ny	  produktion	  af,	  hvordan	  man	  kan	  gøre	  køn,	  og	  derigennem	  ændre	  ”den	  institutionelle	  arena”	  (West,	  Zimmerman	  1987:137),	  der	  skal	  forstås	  som	  den	  scene,	  hvor	  interaktionen,	  og	  det,	  der	  ses	  som	  det	  naturlige,	  udspiller	  sig.	  	  	  
Makroniveau	  På	  makroniveauet	  vil	  vi	  berøre	  samfundet	  og	  kulturens	  rolle	  i	  spørgsmålet	  om	  barsel	  som	  barriere	  for	  kvinders	  karrieremuligheder.	  Noget	  af	  det	  Annette	  Toft	  beskriver	  i	  denne	  sam-­‐menhæng,	  er	  forskellene	  mellem	  den	  offentlige	  og	  den	  private	  sektor	  (Annette	  Toft,	  Min.	  1:15).	  Hun	  har	  ikke	  selv	  planlagt	  sin	  barsel	  strategisk,	  da	  hun	  i	  så	  fald:	  ”burde	  være	  offentligt	  ansat,	  fordi	  man	  ville	  få	  løn	  under	  barsel	  og	  havde	  mulighed	  for	  at	  gå	  ned	  i	  tid,	  og	  det	  havde	  jeg	  egentlig	  ikke	  sådan	  på	  den	  måde	  tænkt	  over,	  at	  det	  havde	  man	  ikke,	  når	  man	  var	  privat”	  (Annette	  Toft,	  Min.	  1:15).	  Der	  ligger	  en	  anden	  tryghed	  i	  den	  offentlige	  sektor	  (Annette	  Toft,	  Min.	  6:30),	  når	  det	  kommer	  til	  barslen.	  Derfor	  ligger	  der	  en	  forklaring	  på	  noget	  af	  glasloftsef-­‐fekten	  for	  den	  generation	  Annette	  Toft	  tilhører	  –	  de	  valgte	  den	  offentlige	  sektor	  til	  og	  den	  pri-­‐vate	  sektor	  fra,	  da	  rammerne	  i	  den	  offentlige	  bedst	  passede	  til	  deres	  behov	  (Annette	  Toft,	  Min.	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6:40),	  derfor	  blev	  kvinderne	  ”	  mere	  velfærdsstatsansatte	  …	  Offentligt	  ansatte	  eller	  administra-­‐tive”	  (Annette	  Toft,	  Min.	  3:45).	  Man	  kan	  også	  tale	  om,	  hvilket	  ansvar	  politikerne	  har	  ift.	  at	  re-­‐gulere	  barselsområdet:	  skal	  der	  laves	  øremærket	  barsel	  til	  mændene?	  Det	  er	  som	  tidligere	  beskrevet	  et	  betændt	  spørgsmål,	  men	  det	  er	  tydeligt	  at	  se,	  at	  en	  lovpligtig	  øremærkning	  har	  en	  synlig	  effekt	  (vbn.aau.dk,	  18.05.13).	  Lige	  nu	  er	  alt	  over	  de	  to	  uger	  op	  til	  forhandling	  i	  de	  enkelte	  virksomheder,	  hvor	  fædrenes	  muligheder	  varierer	  med	  overenskomsterne	  (vbn.aau.dk,	  18.05.13),	  så	  spørgsmålet	  er	  om	  regeringen	  og	  folketinget	  skal	  hjælpe	  de	  virk-­‐somheder,	  der	  ikke	  i	  forvejen	  har	  forbedret	  barselsmulighederne	  for	  fædrene	  på	  vej?	  Vil	  det	  sætte	  skub	  i	  de	  konstruerede	  opfattelser	  West	  og	  Zimmerman	  problematiserer?	  Eller	  er	  det	  frihedsberøvelse	  af	  det	  enkelte	  individs	  frie	  valg?	  	  Spørgsmålet	  er,	  om	  det	  billede,	  der	  tegner	  sig,	  vil	  blive	  væsentligt	  ændret	  i	  takt	  med,	  at	  de	  nye	  generationer	  tager	  over.	  De	  kvinder,	  der	  besidder	  topposter	  i	  dag,	  tilhører	  en	  generation,	  der	  har	  været	  mærket	  af	  de	  traditionelle	  kønsroller	  og	  den	  offentlige	  sektors	  ekspansion	  og	  insti-­‐tutionalisering	  af	  den	  service,	  der	  tidligere	  blev	  varetaget	  af	  kvinderne	  i	  hjemmet	  (Annette	  Toft,	  Min.	  4:25).	  Mens	  de	  efterfølgende	  generationer	  er	  vokset	  op	  i	  en	  tid,	  hvor	  institutionali-­‐seringen	  er	  fakta,	  og	  hvor	  kvinder	  er	  på	  arbejdsmarkedet	  i	  næsten	  samme	  omfang	  som	  mænd,	  samtidig	  med	  at	  mænd	  i	  stigende	  grad	  træder	  ind	  i	  rollen	  som	  far,	  som	  Annette	  Toft	  beskriver	  det:	  ”det	  er	  sådan	  lidt	  mere	  tydeligt,	  at	  mænd	  også	  får	  børn,	  synes	  jeg	  i	  det	  hele	  taget	  ...	  i	  de	  akademiske	  cirkler,	  det	  er	  det,	  det	  ved	  jeg	  ikke,	  om	  det	  er	  ellers,	  men	  at	  mænd..	  mænd	  er	  lidt	  mere,	  at	  de	  også	  får	  børn,	  så	  taler	  lidt	  mere	  om	  skole,	  konfirmation	  og	  sådan	  …	  er	  mere	  fami-­‐lieagtige,	  end	  de	  var,	  da	  jeg	  startede”	  (Annette	  Toft,	  Min.	  19:13).	  Dog	  nævner	  hun	  også	  at	  den	  interne	  konkurrence	  mellem	  kønnene	  om	  forfremmelser	  er	  skærpet	  i	  virksomhederne,	  hvil-­‐ket	  betyder,	  at	  der	  er	  grænser	  for	  de	  nye	  generationers	  øgede	  tolerance	  (Annette	  Toft,	  Min.	  22:25).	  Vi	  siger	  ikke,	  at	  alle	  barriererne	  bag	  glasloftet	  forsvinder	  –	  nogle	  af	  dem	  forstærkes	  måske	  i	  kraft	  af	  globaliseringen,	  der	  indebærer	  mere	  rejseaktivitet	  (Annette	  Toft,	  Min.	  18:20).	  Men	  det	  viser	  sig,	  at	  der	  med	  tiden	  og	  de	  nye	  generationer	  sker	  et	  skift	  i	  opfattelsen	  af	  køns-­‐rollerne.	  Et	  skift	  der	  kan	  være	  med	  til	  at	  løsne	  op	  for	  kategorierne	  for	  køn	  og	  ledelse	  og	  der-­‐ved	  øger	  mulighederne	  for	  at	  bryde	  med	  glasloftet.	  Under	  ledermødet	  i	  DMRI	  lagde	  vi	  mærke	  til,	  at	  direktøren	  tog	  sin	  telefon	  under	  mødet,	  da	  hans	  barn	  ringede,	  hvilket	  kan	  være	  tegn	  på	  en	  nye	  faderrolle.	  Heri	  er	  et	  forandringspotentiale,	  som	  Butler	  også	  er	  tilhænger	  af.	  Hun	  ser	  potentialet	  som	  at:	  ”	  åbne	  op	  for	  mulighedsfeltet	  for	  køn	  uden	  at	  diktere,	  hvilke	  muligheder,	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der	  burde	  realiseres”	  (Butler	  2010:	  VIII).	  Med	  et	  optimistisk	  ”mindset”	  (Anne	  Bornfeld,	  Min.	  12:30),	  som	  Anne	  Bornfeld	  ville	  sige,	  er	  der	  her	  en	  udsigt	  til	  en	  ændring	  i,	  hvordan	  vi	  gør	  og	  forstår	  køn	  i	  dag.	  Det	  er	  tydeligt,	  at	  en	  stor	  del	  af	  barriererne	  stadig	  knytter	  sig	  til	  traditioner,	  normer,	  kønsrol-­‐lemønstre	  og	  ikke	  mindst	  diskurser,	  som	  beskrevet	  i	  ”Knæk	  kønnets	  koder”	  (Rennison	  2012).	  Anne	  Bornfeld	  beskriver,	  hvordan	  de	  fordomsbaserede	  karrierebarrierer	  ofte	  er	  ”personifice-­‐ret	  ned	  på	  en	  person	  eller	  to”	  (Anne	  Bornfeld,	  Min.	  12:30),	  alligevel	  mærker	  de	  kvinder	  gene-­‐relt.	  Hvordan	  man	  kan	  ændre	  dybtliggende	  forestillinger	  og	  bryde	  med	  glasloftet,	  vender	  vi	  tilbage	  til	  senere,	  men	  det	  er	  ikke	  er	  nok	  at	  finde	  og	  beskrive	  de	  forskellige	  diskurser	  og	  møn-­‐stre	  –	  det	  kræver	  forskellige	  tiltag	  på	  alle	  niveauerne.	  
Overgang	  Barslen	  kan,	  som	  vist	  i	  det	  ovenstående,	  have	  en	  negativ	  indvirkning	  på	  kvinders	  karriere.	  Men	  hvilke	  andre	  faktorer	  spiller	  ind?	  I	  det	  følgende	  afsnit	  ser	  vi	  på,	  hvordan	  kvinder	  og	  mænds	  adfærdsforskelle	  kan	  være	  med	  til	  at	  forringe	  kvinders	  karrieremuligheder.	  Vi	  tager	  udgangspunkt	  i	  interviewene	  med	  Anne	  Bornfeld	  og	  Annette	  Toft,	  men	  inddrager	  også	  anden	  empiri,	  for	  at	  belyse	  problematikken	  fra	  en	  større	  samfundsmæssig	  vinkel.	  Det	  drejer	  sig	  både	  om	  opdragelse,	  kommunikation	  og	  egenskaber	  der	  stereotypt	  set	  kendetegner	  hvert	  af	  de	  to	  køn	  og	  hvordan	  det	  har	  formet	  samfundet.	  	  
Socialisering:	  Kvinde	  kend	  dit	  køn	  
Det	  starter	  tidligt	  I	  interviewet	  med	  Anne	  Bornfeld	  kom	  vi	  ind	  på	  attitudeforskellene	  mellem	  kønnene.	  Hun	  fremhævede	  et	  eksempel	  fra	  sin	  venindekreds,	  hvor	  en	  venindes	  seksårige	  søn	  var	  startet	  til	  svømning:	  ”da	  svømmelæreren	  første	  gang	  spurgte	  ad:	  jamen	  hvem	  kan	  svømme	  (klap)	  alle	  drengene	  stod	  med	  …	  fingeren	  i	  vejret	  …	  Og	  pigerne	  de	  stod	  pænt	  og	  kiggede”	  (Anne	  Bornfeld	  Min.	  9:19).	  Hun	  bruger	  eksemplet	  til	  at	  understrege,	  at	  ”det	  begynder	  jo	  tidligt”	  (Anne	  Born-­‐feld	  Min.	  9:19).	  ”Det”	  er	  den	  forskel	  mellem	  kønnene,	  der	  gør,	  at	  kvinder	  ”skal	  kunne	  omkring	  minimum	  100	  procent,	  før	  vi	  søger	  et	  job”,	  mens	  mændene	  tænker:	  ”det	  ser	  sgu	  da	  meget	  godt	  ud,	  det	  kan	  jeg	  da	  godt	  det	  der	  og	  rækker	  fingeren	  op”	  (Anne	  Bornfeld	  Min.	  9:19).	  Hvis	  man	  skal	  omformulere	  Anne	  Bornfelds	  udsagn,	  kan	  man	  tale	  om,	  at	  kvinderne	  er	  mere	  usikre,	  og	  har	  flere	  overvejelser	  inden	  de	  søger	  eller	  siger	  ja	  til	  et	  job.	  Det	  kan	  både	  gøre,	  at	  de	  ikke	  sø-­‐
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ger,	  eller	  at	  deres	  måde	  at	  italesætte	  deres	  bekymringer	  på	  betyder,	  at	  de	  vælges	  fra	  på	  grund	  af	  at	  den	  ansættelsesansvarlige	  og	  kvinden	  i	  kommunikationen	  ”går	  skævt	  af	  hinanden”	  (Anne	  Bornfeld	  Min.	  9:19),	  hvilket	  Anne	  Bornfeld	  illustrerer:	  ”Det	  sidder	  manden	  og	  hører,	  sådan	  lidt	  stereotypt	  nu	  …	  og	  tænker	  puha	  hun	  er	  godt	  nok	  ikke	  særligt	  interesseret,	  gad	  vide	  om	  	  hun	  er	  interesseret	  i	  jobbet.	  Og	  i	  virkeligheden	  har	  hun	  bare	  brug	  for	  at	  italesat	  nogle	  af	  de	  bekymringer	  hun	  har	  …	  og	  når	  de	  så	  ligesom	  er	  italesat,	  så	  er	  det	  fint,	  så	  kan	  hun	  gå	  videre,	  men	  han	  hører	  noget	  andet”	  (Anne	  Bornfeld	  Min.	  9:19).	  Når	  Anne	  Bornfeld	  nævner	  at	  det	  starter	  tidligt	  er	  hun	  ikke	  alene.	  Debatten	  om	  hvordan	  piger	  og	  drenge	  opdrages	  til	  at	  være	  på	  en	  bestemt	  måde,	  gå	  i	  bestemt	  tøj	  og	  lege	  med	  bestemt	  lege-­‐tøj	  har	  flere	  gange	  været	  rejst,	  og	  her	  er	  Sverige	  et	  ekstremt	  eksempel.	  I	  Stockholm	  har	  man	  i	  institutionen	  ”Egalia”	  indført	  en	  ”kønsneutral	  opdragelse”	  (information.dk,	  21.05.13).	  I	  Egalia	  siger	  man	  ikke	  han	  eller	  hun,	  man	  siger	  ”hen”	  (information.dk,	  21.05.13).	  Pointen	  er,	  at	  de,	  i	  Egalia,	  vil	  bryde	  med	  den	  måde,	  hvorpå	  ”pædagogerne	  ubevidst	  men	  konsekvent	  forstærkede	  kønsrollerne	  i	  børnegruppen”	  (information.dk,	  21.05.13).	  Det	  handler	  både	  om	  legetøj,	  hvilke	  bøger	  der	  læses,	  hvilke	  spørgsmål	  der	  stilles,	  måden	  der	  tales	  til	  børnene	  etc.	  (information.dk,	  21.05.13).	  Det	  samlende	  i	  debatten	  er	  spørgsmålet	  om,	  drenge	  og	  piger	  i	  sig	  selv	  og	  af	  sig	  selv	  er	  på	  en	  bestemt	  måde	  –	  eller	  i	  om	  de	  gennem	  opdragelsen	  lærer	  at	  og	  hvordan,	  de	  skal	  ”gøre	  køn”	  (West	  og	  Zimmerman	  1987)?	  Og	  videre:	  hvilken	  betydning	  en	  sådan	  kønnet	  opdragelse	  har	  på	  de	  samme	  piger	  og	  drenge,	  når	  de	  bliver	  kvinder	  og	  mænd?	  Under	  alle	  omstændighe-­‐der	  er	  det	  nødvendigt	  at	  se	  kritisk	  på	  ting,	  der	  tages	  for	  givet	  –	  også	  når	  man	  ser	  på	  børneop-­‐dragelse.	  Derved	  kan	  noget	  af	  den	  tidligste	  produktion	  og	  reproduktion	  af	  det	  at	  gøre	  køn	  fin-­‐des,	  og	  det	  er	  alt	  andet	  lige	  nemmere	  at	  skabe	  forandring	  gennem	  en	  anden	  opdragelse,	  end	  at	  ændre	  på	  kønsroller	  og	  virksomheders	  organisationskultur,	  når	  opdragelsen	  og	  de	  kønnede	  mønstre	  sætter	  sig	  fast.	  Eller	  sagt	  med	  ord	  fra	  Butler	  er	  det	  nemmere	  at	  lave	  en	  ”resignifie-­‐ring”	  eller	  gen-­‐betydning	  af	  kategorierne	  dreng	  og	  pige	  end	  af	  mand	  og	  kvinde	  (Lykke	  2008:	  42).	  I	  et	  Butlersk	  lys	  kan	  forældre	  og	  pædagogers	  praksis,	  hvor	  de	  opdrager	  børnene	  ind	  i	  nogle	  bestemte	  kønnede	  mønstre,	  ses	  som	  ”kulturelle	  kønskonfigurationer	  (der)	  kan	  indtage	  ”det	  virkeliges”	  sted	  og	  konsolidere	  og	  forøge	  deres	  hegemoni	  gennem	  denne	  smarte	  selvna-­‐turalisering”	  (Butler	  2010:	  82).	  Det	  bliver	  en	  mere	  eller	  mindre	  ubevidst	  produktion	  og	  re-­‐produktion	  af	  kønsnormer,	  der	  har	  eksisteret	  så	  længe,	  at	  vi	  i	  dag	  sjældent	  stiller	  spørgsmåls-­‐tegn	  ved	  den.	  Men	  Butler	  åbner	  alligevel	  op	  for	  forandring:	  ”Selv	  når	  køn	  synes	  at	  størkne	  i	  de	  mest	  tingsliggjorte	  former	  er	  ”størknet”	  selv	  en	  insisteren	  og	  snigende	  praksis,	  der	  oprethol-­‐
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des	  og	  reguleres	  af	  forskellige	  sociale	  midler”	  (Butler	  2010:	  82).	  Når	  køn	  er	  størknet,	  kan	  det	  synes	  som	  ”en	  slags	  naturlig	  væren”.	  Butler	  beskriver	  formålet	  med	  ”kønsballade”	  (Butler	  2010),	  som	  det	  at	  ”gennemtænke	  mulighederne	  for	  at	  undergrave	  og	  forskyde	  de	  naturalise-­‐rede	  og	  tingsliggjorte	  forestillinger	  om	  køn”	  (Butler	  2010:	  83).	  I	  denne	  sammenhæng	  kan	  det	  svenske	  eksempel,	  institutionen	  Egalia,	  ses	  som	  et	  forsøg	  på	  at	  lave	  en	  ny	  kategori:	  ”hen”	  (in-­‐formation.dk,	  21.05.13),	  på	  linje	  med	  Butlers	  Queer-­‐begreb	  (Lykke	  2008:	  117).	  Det	  at	  lave	  en	  ny	  kønskategori	  kan	  dels	  skabe	  en	  opmærksomhed	  omkring	  det,	  der	  tages	  for	  givet,	  og	  dels	  åbne	  muligheden	  for	  at	  ændre	  de	  dominerende	  forestillinger.	  Butlers	  syn	  på	  køn	  som	  en	  ”igangværende	  diskursiv	  praksis”	  åbner	  for	  ”intervention	  og	  genbetegnelse”	  (Butler	  2010:	  82),	  som	  skal	  forstås	  som	  det	  tidligere	  nævnte	  forandringspotentiale	  der	  er	  for	  kønnet	  i	  But-­‐lers	  teori.	  	  Hvis	  vi	  antager,	  at	  opdragelsen	  af	  drenge	  og	  piger	  er	  med	  til	  at	  producere	  og	  reproducere	  samfundets	  måde	  at	  gøre	  køn	  på.	  Hvordan	  kan	  man	  så	  se	  det	  på	  virksomhederne,	  og	  hvordan	  påvirker	  det	  kvinders	  karrieremuligheder?	  Denne	  forståelse	  kan	  give	  baggrund	  til	  at	  forklare	  hvilke	  årsager	  der	  ligger	  bag	  glasloftet.	  	  
Stereotype	  kønsopfattelser	  i	  arbejdslivet	  Vi	  spurgte	  ved	  begge	  interviews	  ind	  til	  mulige	  stereotype	  eller	  generelle	  træk	  hos	  kønnene	  samt	  forskelle	  i	  deres	  karriereadfærd.	  Lad	  os	  starte	  med	  de	  stereotype	  kønsopfattelser:	  Selv-­‐om	  begge	  interviewede	  var	  tilbageholdende	  med	  at	  generalisere,	  fik	  vi	  nogle	  eksempler.	  De	  nævner	  begge,	  at	  kvinder	  er	  mere	  bekymrede,	  og	  kobler	  det	  til	  ansættelsessituationer,	  hvor	  det	  kan	  udgøre	  en	  barriere.	  Annette	  Toft	  siger:	  ”man	  skal	  ikke	  starte	  med	  at	  sige,	  at	  man	  er	  nervøs.	  Det	  er	  98.9	  %	  kun	  kvinder,	  der	  gør	  det	  i	  en	  eller	  anden	  situation.	  Og	  man	  skal	  jo	  ikke	  udtrykke	  sin	  bekymring,	  medmindre	  man	  er	  virkelig	  meget	  oven	  på	  …	  Hvis	  man	  kommer	  med	  sin	  bekymring	  og	  man	  ikke	  kan	  håndtere	  det	  …	  så	  er	  det	  fjollet”	  (Annette	  Toft	  Min.	  50:28).	  Derudover	  nævner	  Annette	  Toft	  et	  eksempel	  på	  en	  kvinde,	  hvor	  det	  har	  været	  en	  ”hæmsko	  for	  hende	  …	  at	  hun	  er	  så	  følelsesfuld.	  Fordi	  det	  er	  de	  to	  mænd,	  hun	  konkurrerer	  med	  ikke”	  (An-­‐nette	  Toft	  Min.	  48:00).	  Hvor	  Anne	  Bornfeld	  fremhæver	  at	  kvinder	  taler	  for	  meget	  (Anne	  Born-­‐feld	  Min.	  42:01),	  mener	  Annette	  Toft	  modsat,	  at	  ”de	  taler	  for	  kort.	  Altså	  de	  får	  sagt	  to	  tre	  sæt-­‐ninger,	  fire	  sætninger.	  Hvor	  en	  mand	  nogle	  gange,	  nu	  tænker	  jeg	  især	  på,	  når	  jeg	  er	  …	  i	  Euro-­‐pa,	  …	  ville	  tale	  30	  sætninger”	  (Annette	  Toft	  Min.	  50:28).	  Men	  de	  to	  henviser	  til	  to	  forskellige	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aspekter:	  Anne	  Bornfeld	  taler	  om	  den	  tidligere	  nævnte	  situation,	  hvor	  kvinden	  deler	  sine	  be-­‐kymringer	  og	  risikerer	  at	  give	  et	  forkert	  indtryk.	  Annette	  Toft	  taler	  om,	  at	  kvinder	  ikke	  i	  til-­‐strækkelig	  grad	  markerer	  sig.	  Hun	  uddyber:	  ”Der	  er	  noget	  selviscenesættelse	  i	  det,	  som	  kvin-­‐der	  ofte	  mangler”	  (Annette	  Toft	  Min.	  50:28).	  Man	  kan	  sige,	  at	  vi	  er	  tilbage	  i	  svømmehallen,	  hvor	  pigerne	  står	  stille	  mens	  drengene	  er	  mere	  frembrusende.	  Til	  observationsstudierne	  var	  kvinderne	  mere	  ”bløde”	  i	  deres	  indlæg,	  mens	  mændene	  var	  bedre	  til	  at	  holde	  ordet	  og	  skære	  igennem.	  Ud	  over	  de	  ovennævnte	  følelsesmæssige	  sider,	  kom	  Annette	  Toft	  ind	  på	  nogle	  mere	  konkrete	  forskelle	  (stadig	  med	  forbehold	  for,	  at	  det	  er	  mere	  nuanceret	  end	  som	  så).	  Det	  mandlige	  vil	  hun	  beskrive	  som:	  ”de	  er	  gode	  til	  at	  fokusere,	  og	  de	  er	  gode	  til	  at	  eksekvere,	  og	  de	  er	  gode	  til	  at	  tro	  på	  det,	  de	  gør,	  og	  alle	  tre	  dele	  kan	  være	  for	  meget	  …	  eller	  for	  lidt”	  (Annette	  Toft	  Min.	  32:55),	  mens	  kvinderne	  ”	  er	  gode	  til	  at	  se	  lidt	  bredere	  …	  være	  lidt	  mindre	  fokuserede,	  ’kunne	  det	  ikke	  også	  være	  sådan?’	  og	  ’jeg	  tror	  også	  vi	  skal	  lige	  vende	  noget	  af	  det’	  …	  og	  nogle	  af	  kvin-­‐derne,	  det	  er	  også	  mere	  personligt,	  har	  lidt	  sværere	  ved	  at	  få	  lukket”	  (Annette	  Toft	  Min.	  32:55).	  Hun	  tilføjer,	  at	  ”	  nogle	  af	  mine	  kvindelige	  ansatte	  …	  at	  de	  kan	  tænke	  i	  andres	  behov	  lidt	  bedre,	  ikke	  ikke	  entydigt,	  men	  lidt	  bedre”	  (Annette	  Toft	  Min.	  32.55).	  Da	  vi	  senere	  spørger	  ind	  til	  rollerne	  i	  mødesituationer,	  nævner	  hun,	  ”nogle	  af	  mændene	  er	  meget	  faktuelle”	  og	  er	  ”me-­‐get	  ’sådan	  her	  er	  det’	  og	  de	  siger	  noget	  så	  siger	  de	  ’der	  er	  tre	  ting	  jeg	  vil	  sige’	  og	  så	  hører	  man	  efter	  …	  der	  er	  …	  metodik	  i	  det”	  (Annette	  Toft	  Min.	  53:23).	  Videre	  beskriver	  hun	  kvinderne	  som	  ”	  åbne	  i	  deres	  valg,	  måske	  også	  af	  det	  de	  præsenterer,	  ja.	  Lidt	  …	  mere	  upræcise,	  lidt	  mere	  udflydende.	  Og	  ikke	  så	  faktuelle.	  Altså	  med	  faktuelle	  mener	  jeg	  fakta,	  Regnskaber,	  miljø	  …	  så-­‐dan	  nogle	  data	  baserede	  ting”	  (Annette	  Toft	  Min.	  53:23).	  Samtidig	  understøtter	  Annette	  Toft	  en	  af	  vores	  observationer,	  hvor	  en	  kvinde	  løftede	  stemningen	  under	  mødet	  i	  DMRI,	  efter	  at	  den	  var	  blevet	  meget	  lav	  i	  forbindelse	  med	  nogle	  økonomispørgsmål:	  ”	  Jeg	  tror	  mere	  kvinder-­‐ne	  er	  provider.	  Altså	  de	  de	  de	  hjælper	  til,	  at	  dagen	  bliver.	  De	  hjælper	  til,	  at	  mødet	  lykkes.”	  (Annette	  Toft	  Min.	  56:31).	  Samtidig	  var	  de	  to	  kvinder	  i	  DMRI	  meget	  lyttende	  hele	  vejen	  igen-­‐nem	  og	  bidrog	  på	  den	  møde	  under	  hele	  mødet.	  Hvis	  man	  skal	  sige	  noget	  opsamlende	  til	  de	  interviewedes	  betragtninger	  om	  de	  generelle	  ten-­‐denser	  til	  kønnet	  adfærd,	  så	  er	  det	  en	  bekræftelse	  af	  de	  kønnede	  kompetencer,	  der	  kommer	  til	  udtryk	  i	  undersøgelsen	  ”Think	  Manager	  –	  Think	  Male”	  (CORE	  2007).	  I	  undersøgelsen	  er	  der	  en	  top	  ti	  over	  personkarakteristika,	  der	  knytter	  sig	  specielt	  til	  hhv.	  mænd	  og	  kvinder	  (CORE	  2007:	  3-­‐4).	  To	  eksempler	  på	  de	  kvindelige	  træk,	  der	  går	  igen	  fra	  interviewudtalelserne	  til	  un-­‐
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dersøgelsen	  er:	  at	  kvinder	  på	  en	  førsteplads	  er	  snaksalige	  (her	  må	  vi	  forstå	  det	  i	  Anne	  Born-­‐felds	  betydning),	  det	  mener	  85,7	  %	  i	  ”høj/meget	  høj	  grad”	  er	  tilfældet	  (CORE	  2007:	  3).	  Næste	  punkt	  i	  undersøgelsen	  er,	  at	  84%	  af	  kvinderne	  i	  ”høj/meget	  høj	  grad”	  ”værdsætter	  behagelige	  omgivelser”	  (CORE	  2007:	  3),	  hvilket	  understøtter	  Annette	  Tofts	  udtalelse	  om,	  at	  kvinder	  ”pro-­‐vider”	  (Annette	  Toft	  Min.	  56:31).	  På	  samme	  måde	  kan	  de	  mandlige	  træk	  genfindes	  i	  undersø-­‐gelsen.	  Hvis	  vi	  fokuserer	  på	  forholdet	  mellem	  de	  to	  køn,	  kan	  de	  mandlige	  karakteristika	  ”alle	  i	  større	  eller	  mindre	  grad	  kan	  siges	  at	  være	  centreret	  omkring	  den	  enkelte	  person,	  sammen-­‐holdt	  med	  karakteristikaene	  for	  kvindeprofilen,	  der	  også	  rækker	  ud	  over	  den	  enkelte	  person”	  (CORE	  2007:	  4).	  De	  kønnede	  karaktertræk	  kom	  til	  udtryk	  under	  observationen	  i	  DMRI	  ved	  at	  kvinderne	  var	  meget	  lyttende,	  anerkendende	  og	  opmærksomme	  på	  stemningen,	  samtidig	  med	  at	  mændene	  var	  mere	  kortfattede	  og	  faktuelle.	  Men	  hvad	  betyder	  det	  for	  kønnene	  og	  deres	  valg	  i	  en	  større	  kontekst?	  Vi	  bevæger	  os	  nu	  i	  retning	  af	  et	  større	  og	  samfundsmæssigt	  per-­‐spektiv.	  	  
Kønnet	  præger	  fagene	  Hvis	  man	  ser	  på	  hvordan	  samfundet	  er	  præget	  af	  den	  tidlige	  socialisering	  i	  retning	  af	  bestem-­‐te	  kønsforestillinger,	  er	  velfærdsstaten	  og	  opdelingen	  mellem	  den	  offentlige	  og	  den	  private	  sektor	  vigtig.	  Som	  nævnt	  i	  afsnittet	  om	  barsel,	  har	  det	  været	  normalt	  for	  kvinder	  at	  søge	  an-­‐sættelse	  i	  den	  offentlige	  sektor	  bl.a.	  på	  grund	  af	  bedre	  vilkår	  under	  barsel.	  Det	  kan	  aflæses	  i	  statistikkerne,	  hvor	  andelen	  af	  kvindelige	  ansatte	  i	  den	  offentlige	  sektor	  er	  ca.	  dobbelt	  så	  stor	  som	  andelen	  af	  mænd	  (Danmarks	  Statistik	  2012:	  112).	  Som	  Annette	  Toft	  nævner	  er	  det	  en	  opdeling,	  der	  er	  sket	  i	  kraft	  af,	  at	  kvindernes	  roller	  i	  hjemmet	  blev	  institutionaliseret	  (Annette	  Toft	  Min.	  4:25).	  Det	  var	  en	  udvikling	  der	  blev	  drevet	  af	  ”kapitalens	  mangel	  på	  arbejdskraft”	  (Annette	  Toft	  Min.	  4:25),	  hvilket	  måske	  har	  sat	  et	  mærke	  på	  kvinder	  i	  arbejdsstyrken	  som	  en	  ”arbejdskraft-­‐reserve”	  (Holgersson	  m.fl.	  2004:	  183).	  Hvis	  man	  gennemgår	  statistikkerne	  om	  kvinder	  og	  mænds	  arbejdstid	  og	  fordeling	  i	  forskellige	  sektorer,	  fremgår	  det	  også,	  at	  kvinder	  i	  højere	  grad	  er	  deltidsansatte	  (Danmarks	  Statistik	  2012:103).	  Det	  afspejler	  muligvis	  det,	  ”at	  selvom	  arbejdsdelingen	  i	  hjemmet	  generelt	  er	  50/50	  ift.	  tidsforbruget,	  er	  det	  stadig	  kvinder-­‐ne,	  der	  varetager	  de	  tidsmæssigt	  ufleksible	  og	  dermed	  karrierehæmmende	  opgaver”	  (DJØF	  2008:	  25),	  hvilket	  blandt	  andet	  dækker	  over,	  at	  kvinderne	  oftere	  henter	  børn	  fra	  institutio-­‐nerne	  og	  tager	  ”barns	  1.	  sygedag”	  (DJØF	  2008:	  26-­‐26).	  Kvinder	  virker	  til	  at	  have	  en	  større	  tendens	  til	  at	  indrette	  sig	  efter	  at	  stifte	  familie	  både	  hvad	  angår	  branche-­‐	  og	  karrierevalg.	  Men	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kan	  det	  virkeligt	  passe,	  at	  den	  kvindelige	  leder	  skal	  være	  single	  (Rennison	  2012:	  79-­‐80)?	  Der	  er	  i	  hvert	  fald	  risiko	  for,	  at	  kvinderne	  får	  ”dobbeltarbejde”	  (Rennison	  2012:	  80),	  hvis	  ikke	  kønsrollerne	  ændres	  og	  mændene	  tager	  mere	  ansvar	  i	  hjemmet.	  
Overgang	  til	  ansvarsafsnit	  Nu	  har	  vi	  været	  inde	  på	  hvordan	  kønnene	  formes	  meget	  tidligt,	  og	  nogle	  af	  de	  steder	  det	  kan	  ses	  ift.	  kvinder	  og	  karriere.	  Kvinder	  kan	  som	  nævnt	  ikke	  skæres	  over	  en	  kam,	  men	  det	  er	  ikke	  desto	  mindre	  det	  vi	  lige	  har	  set	  eksempler	  på	  i	  det	  ovenstående	  indsamlede	  empiri.	  De	  oven-­‐nævnte	  eksempler	  kan	  ses	  som	  yderligere	  barrierer	  for	  kvinders	  karrieremuligheder,	  og	  kan	  samtidig	  være	  nogle	  af	  de	  bagvedliggende	  årsager	  til	  glasloftet.	  I	  det	  følgende	  afsnit	  tager	  vi	  skridtet	  fra	  de	  stereotype	  forestillinger	  og	  kønnede	  adfærdsmønstre	  videre	  til	  spørgsmålet	  om,	  hvorvidt	  det	  ikke	  bare	  er	  kvinderne	  selv,	  der	  må	  tage	  initiativ	  til	  at	  bryde	  glasloftet	  gen-­‐nem	  opkvalificering	  og	  ikke	  lovkrav	  som	  øremærkning	  af	  barsel	  der	  skal	  sikre	  kvinders	  karri-­‐ere	  muligheder	  ?	  
Kønnede	  kompetencer	  eller	  individuelt	  talent?	  
Er	  det	  kvindens	  ansvar?	  	  For	  at	  komme	  hele	  vejen	  rundt	  om	  problemet,	  ønsker	  vi	  også	  at	  se	  på	  problematikken	  ud	  fra	  et	  mere	  liberalistisk	  synspunkt	  inspireret	  af	  talentkoden.	  Talentkodens	  udgangspunkt	  er	  de	  ”formelt	  lige	  muligheder	  for	  alle,	  beroende	  på	  egen	  indsats”	  (Rennison	  2012:	  95).	  Kvinder	  må	  selv	  tage	  ansvar	  for	  at	  udvikle	  det	  talent,	  der	  kvalificerer	  dem	  til	  ledelsesposterne	  (Rennison	  2012:	  96).	  I	  analysen	  sætter	  vi	  spørgsmålstegn	  ved	  synspunktet	  gennem	  diskursen	  i	  nytteko-­‐den.	  Formålet	  med	  analysen	  er	  at	  se,	  om	  det	  er	  kvindens	  eget	  ansvar	  at	  bryde	  glasloftet	  gen-­‐nem	  opkvalificering	  og	  dygtiggørelse.	  Samtidig	  tager	  diskuterer	  vi,	  hvorvidt	  ledelse	  kan	  ses	  som	  ”kønsneutralt”	  jf.	  talentkoden	  (Rennison	  2012:	  58).	  Til	  sidst	  ser	  vi,	  hvorvidt	  ”kønnet	  gør	  en	  forskel”	  jf.	  nyttekoden	  (Rennison	  2012:	  105).	  	  	  I	  talentkodens	  diskurs	  er	  det	  direkte	  ”talentspild”	  ikke	  at	  bruge	  potentialet	  hos	  kvinderne	  (Rennison	  2012:	  56).	  Det	  handler	  i	  om	  ”chancelighed”,	  ”personlige	  valg”	  og	  ”frivillighed”	  (Rennison	  2012:	  55).	  ”Chancelighed”	  er	  at	  alle,	  uanset	  køn,	  har	  lige	  adgang	  samt	  betingelser	  for	  at	  være	  en	  del	  af	  arbejdsmarkedet	  (Rennison	  2012:	  55).	  ”Personlige	  valg”	  er	  det	  at	  have	  muligheden	  for	  at	  opnå	  personlige	  ønsker	  og	  ambitioner	  i	  livet	  (Rennison	  2012:	  55).	  Mens	  ”frivillighed”	  er	  det	  at	  have	  friheden	  til	  at	  vælge	  og	  vrage	  i	  livet	  og	  ikke	  være	  tynget	  af	  struktu-­‐
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relle	  barrierer,	  der	  hæmmer	  individets	  incitament	  (Rennison	  2012:	  55).	  Talentkoden	  opmun-­‐trer	  derigennem	  til	  individualisme.	  De	  ideelle	  samfund	  er	  i	  det	  lys	  præget	  af	  den	  liberalistiske	  tankegang,	  hvor	  den	  frie	  konkurrence	  hersker.	  	  De	  to	  interviewede	  knytter	  kommentarer	  til	  synet	  på	  karriere	  som	  en	  konkurrence.	  Annette	  Bornfeld	  fremhæver	  at:	  ”på	  den	  måde	  som	  kvinde	  skal	  du	  både	  kæmpe	  mod	  mændene,	  men	  du	  skal	  i	  lige	  så	  høj	  grad	  kæmpe	  mod	  kvinderne	  nogle	  gange”,	  og	  ser	  det	  som	  en	  kamp	  for	  in-­‐dividet	  mand	  som	  kvinde	  (Anne	  Bornfeld,	  Min.	  21:36).	  Måske	  mest	  for	  kvinder,	  da	  de,	  som	  tidligere	  nævnt,	  også	  skal	  kæmpe	  med	  de	  forventninger,	  der	  er	  til	  dem	  i	  hjemmet.	  Annette	  Toft	  kommenterer,	  hvordan	  de	  yngre	  generationer	  af	  både	  kvinder	  og	  mænd	  til	  tider	  kæmper	  om	  de	  samme	  stillinger	  og	  tilføjer,	  at:	  ”karriere	  er	  ikke	  rart”	  (Annette	  Toft,	  Min.	  22:25).	  Indi-­‐videt	  må	  derfor	  dygtiggøre	  sig,	  for	  at	  få	  en	  plads	  i	  topledelsen.	  	  
Annette	  Tofts	  vej	  til	  toppen	  Udefra	  kan	  det	  virke	  som	  om,	  at	  Annette	  Toft	  har	  haft	  en	  stram	  strategiplan	  for	  at	  nå,	  til	  hvor	  hun	  er	  i	  dag,	  men	  det	  mener	  hun	  ikke	  selv,	  og	  hun	  stiller	  spørgsmålstegn	  ved,	  hvor	  mange	  der	  egentligt	  er	  strategiske	  omkring	  karriere	  (Annette	  Toft,	  Min.	  22:25).	  Det	  er	  nu	  alligevel	  tyde-­‐ligt,	  at	  hun	  ikke	  er	  kommet	  sovende	  til	  direktørposten.	  Hun	  valgte	  bl.a.	  at	  tage	  sin	  MBA	  i	  USA	  i	  sammenhæng	  med	  hendes	  anden	  barsel.	  Derudover	  svarer	  hun,	  da	  vi	  spørger	  ind	  til,	  hvilke	  prioriteringer,	  hun	  har	  gjort	  for	  at	  nå	  til	  tops	  i	  dansk	  erhvervsliv:	  ”jamen	  vi	  har	  nok	  ikke	  bagt	  så	  mange	  kager	  …	  derhjemme	  …	  i	  forhold	  til	  nogle	  andre	  kvinder,	  jeg	  kender,	  som	  ikke	  har	  en	  lang	  uddannelse,	  så	  er	  der	  nogle	  ting,	  de	  gør,	  jeg	  ikke	  har	  gjort	  …	  venskabsting	  nok	  især”	  (An-­‐nette	  Toft,	  Min.	  15:45).	  Der	  har	  været	  en	  prioritering	  mellem	  karriere	  og	  familieliv.	  Hun	  tilfø-­‐jer	  endda,	  at	  der	  var	  flere	  mænd,	  der	  undrede	  sig	  over	  hendes	  valg.	  Da	  vi	  spørger	  hvorfor,	  ud-­‐dyber	  hun:	  ”angsten	  for	  at	  tabe	  jobbet	  …	  og	  den	  er	  jo	  helt	  reel	  ikke?	  Når	  man	  siger	  sit	  job	  op	  og	  flytter	  til	  et	  andet	  land	  og	  …	  selvom	  jeg	  så	  tog	  min	  MBA	  og	  fik	  Elizabeth	  …	  det	  var	  lidt	  ubegri-­‐beligt	  for	  dem	  (mændene	  red.),	  at	  man	  kunne	  prioritere	  sådan”	  (Annette	  Toft,	  Min.	  6:40).	  Ar-­‐bejdsmarkedsforsker	  Flemming	  Ibsen	  er	  enig	  og	  siger,	  at	  ”frygten	  for	  en	  fyreseddel	  er	  især	  velbegrundet”	  (Ugebreveta4.dk	  28.05.13).	  Annette	  Toft	  har	  tidlig	  i	  sin	  karriere	  fået	  de	  rette	  kompetencer	  både	  med	  hendes	  MBA,	  og	  dertil	  fortæller,	  hun:	  ”jeg	  har	  haft	  medarbejdere	  si-­‐den,	  jeg	  var	  …	  meget	  ung:	  25/26	  …	  og	  det	  giver	  …	  jo	  en	  anden	  kvalifikation”	  (Annette	  Toft,	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Min.	  15:45).	  Derved	  har	  hun	  fået	  en	  masse	  erfaring.	  Man	  kan	  sige,	  at	  hun	  i	  talentkodens	  ånd	  har	  opdyrket	  sit	  eget	  talent,	  hvilket	  har	  bragt	  hende	  til	  den	  direktørstilling,	  hun	  har	  i	  dag.	  
Talentkoden	  og	  de	  kønsløse	  kompetencer	  I	  talentkoden	  er	  det	  ikke	  interessant	  at	  kigge	  på	  køn	  (Rennison	  2012:	  58),	  da	  kvinder	  og	  mænd	  har	  samme	  ledelsesstil:	  ”Forretnings-­‐	  og	  ledelseskompetencer	  er	  ikke	  noget	  man(d)	  er	  født	  med”	  (Rennison	  2012:	  60).	  I	  stedet	  handler	  det	  om	  at	  udvikle	  et	  ”iboende	  individuelt	  ta-­‐lent”	  gennem	  ”kompetenceudvikling,	  kritiske	  erfaringer	  og	  hårdt	  arbejde”	  (Rennison	  2012:	  60).	  Ifølge	  Anne	  Bornfeld	  ses	  der	  ikke	  på	  køn,	  når	  der	  vælges	  hvilke	  profiler,	  der	  passer	  til	  organisationen	  (Anne	  Bornfeld,	  Min.	  44:33).	  Hun	  pointerer,	  at:	  ”for	  mig	  er	  det	  meget	  simpelt,	  for	  mig	  handler	  det	  om	  talent.	  Hvis	  du	  går	  ud	  fra	  at	  mænd	  og	  kvinder	  er	  lige	  intelligente,	  og	  det	  er	  der	  altså	  ikke	  noget,	  der	  tyder	  på	  andet	  end,	  at	  vi	  er,	  på	  …	  uddannelsesinstitutioner	  ...	  Er	  over	  halvdelen	  kvinder	  nu.	  Hvis	  du	  vil	  have	  de	  klogeste	  og	  de	  smarteste,	  så	  skal	  du	  altså	  have	  min	  50%	  kvinder	  i	  det,	  du	  ansætter	  ind,	  ellers	  så	  får	  du	  altså	  ikke	  de	  klogeste”	  (Anne	  Bornfeld,	  Min.	  28:13).	  Anne	  Bornfeld	  tegner	  et	  portræt	  af	  IBM	  som	  en	  virksomhed,	  der	  fungerer	  efter	  de	  liberale	  feministers	  verdensforståelse	  (Rennison	  2012:	  55),	  hvor	  talent	  er	  det	  primære,	  og	  det	  kun	  handler	  om	  at	  få	  de	  klogeste	  ansat	  og	  ikke	  om	  køn.	  Alligevel	  afviger	  hun	  lidt	  fra	  dem.	  Men	  selvom	  Anne	  Bornfeld	  understreger,	  at:	  ”det	  vil	  sige,	  hvis	  jeg	  sidder	  med	  to	  kandidater,	  og	  de	  er	  fuldstændigt	  lige	  …	  det	  er	  altid	  kvalifikation	  før	  køn	  …	  det	  er	  der	  ingen	  tvivl	  om,	  man	  vil	  ikke	  tage	  en	  kvinde	  bare	  for,	  hun	  er	  en	  kvinde”	  (Anne	  Bornfeld,	  Min.	  6:10).	  Anerkender	  hun	  samtidig	  at:	  ”kvinder	  agerer	  anderledes	  end	  mænd	  gør”	  (Anne	  Bornfeld,	  Min.	  6:10).	  Hun	  fort-­‐sætter	  med:	  ”Mit	  take	  er	  lidt	  anderledes	  at	  sige	  prøve	  at	  høre	  her,	  I	  er	  faktisk	  ikke	  fået	  særbe-­‐handlet	  i	  rigtig	  mange	  år,	  jeg	  synes,	  det	  er	  på	  tide,	  at	  vi	  bare	  får	  ligebehandling”	  (Anne	  Born-­‐feld,	  Min.	  6:10).	  Her	  afviger	  Anne	  Bornfeld	  fra	  talentkoden,	  da	  hun	  alligevel	  anderkender,	  at	  der	  er	  en	  forskel	  på	  kvinder	  og	  mænd,	  ligesom	  nyttekoden	  gør	  (Rennison	  2012:	  105).	  Hvilket	  er	  interessant,	  da	  hun	  samtidig	  mener,	  at	  IBM	  udelukkende	  handler	  om	  talent.	  Det	  viser	  hvor-­‐dan	  opmuntring	  af	  talent	  og	  forståelse	  af,	  at	  kvinder	  og	  mænd	  har	  forskellige	  kompetencer,	  lever	  side	  om	  side	  i	  organisationen	  IBM,	  hvilket	  kan	  gøre	  det	  utrolig	  svært	  som	  kvinde	  at	  finde	  ud	  af,	  hvilken	  retning	  man	  skal	  handle	  efter.	  Der	  er	  en	  blanding	  af	  nyttekoden	  og	  talentkodens	  diskurser.	  På	  den	  ene	  side	  er	  der	  mangfoldighed	  og	  vægten	  på	  forskelle,	  som	  bl.a.	  ses	  i	  IBMs	  ”diversity	  board”	  og	  forskellige	  ”netværksgrupper”	  (Anne	  Bornfeld,	  Min.	  35:22;26:36).	  På	  den	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anden	  side	  er	  der	  fokus	  på	  talentudvikling	  og	  mentorordninger	  og	  de	  kønsløse	  kompetencer	  (Anne	  Bornfeld,	  Min.	  7:40;	  32:45;	  28:13).	  	  Som	  nævnt	  i	  afsnittet	  om	  kvinder	  og	  karriere	  er	  der	  med	  den	  tidlige	  socialisering	  i	  børneop-­‐dragelsen	  sket	  en	  formning	  af	  børn	  i	  hhv.	  retning	  af	  kategorien	  pige	  eller	  dreng.	  Børn	  lærer	  derved	  tidligt	  den	  kønnede	  adfærd,	  og	  i	  det	  lys	  er	  det	  problematisk	  at	  tale	  om	  kompetencer	  som	  ens	  kønnene	  imellem:	  ”I	  det	  hele	  taget	  at	  forestille	  sig,	  at	  kompetence-­‐	  og	  talentvurderin-­‐ger	  er	  kønsneutrale,	  er	  ude	  af	  trit	  med	  virkeligheden”	  (Rennison	  2012:	  101)	  I	  de	  tidligere	  nævnte	  eksempler	  i	  afsnittet	  om	  kvinder	  og	  karriere,	  så	  vi	  eksempler	  på	  hvordan	  nogle	  af	  de	  karakteristika,	  der	  kendetegner	  kvinder	  (her	  usikkerhed	  og	  følelsesfuldhed),	  kan	  virke	  som	  en	  hæmsko.	  Selvom	  begge	  de	  interviewede	  var	  tilbageholdende	  ved	  at	  generalisere,	  er	  eksemplerne,	  hvor	  kvinderne	  ses	  som	  følelsesfulde	  og	  bekymrede,	  udtryk	  for,	  at	  der	  produ-­‐ceres	  og	  reproduceres	  nogle	  forestillinger	  om,	  hvordan	  kvinder	  opfører	  sig.	  Forestillinger	  der	  har	  en	  negativ	  effekt	  for	  kvinderne,	  som	  kan	  virke	  hæmmende	  for	  kvinders	  mulighed	  for	  at	  gøre	  karriere.	  Talentkoden	  ville	  afvise	  denne	  forestilling	  om	  køn,	  og	  argumenterer	  for	  at	  kvinden	  ikke	  har	  forstået	  at	  indrette	  sig	  efter	  erhvervslivets	  rammer	  og	  derfor	  skal	  ”mentali-­‐tetstrænes”	  til	  det	  (Rennison	  2012:	  62).	  	  Der	  er	  delte	  meninger	  om,	  hvorvidt	  kvinder	  skal	  tilpasse	  sig	  og	  droppe	  den	  følelsesprægede	  opførsel.	  Samtidig	  kan	  det	  diskuteres,	  om	  eksemplerne	  gælder	  for	  alle	  kvinder?	  Uanset	  hvad	  bakker	  eksemplerne	  op	  om	  de	  konstruerede	  forestillinger,	  der	  er	  om	  kvinden.	  De	  kan	  samti-­‐dig	  bruges	  til	  at	  stille	  kritiske	  spørgsmål	  til	  talentkoden,	  hvori	  ”Problemet	  er,	  at	  kvinders	  kva-­‐lifikationer	  ubevidst	  vurderes	  ringere	  end	  mændenes	  …	  Og	  at	  mænd	  typisk	  definerer,	  hvad	  de	  rette	  ledelseskompetencer	  overhovedet	  vil	  sige”	  (Rennison	  2012:	  101).	  
Nyttekoden	  og	  forskelligheden	  Hvor	  talentkoden	  negligerer	  kønnet	  (Rennison	  2012:	  95),	  anderkender	  ”nyttekoden”	  (Renni-­‐son	  2012:	  105),	  som	  tidligere	  beskrevet,	  forestillingen	  om,	  at	  kvinder	  og	  mænd	  har	  forskellige	  værdier	  og	  kompetencer.	  Selvom	  både	  Annette	  Toft	  og	  Anne	  Bornfeld	  påpeger,	  at	  det	  kan	  væ-­‐re	  et	  problem	  for	  kvinder	  at	  opføre	  sig	  sentimentalt	  og	  være	  åbent	  vise	  bekymring,	  er	  de	  beg-­‐ge	  af	  det	  indtryk,	  at	  det	  kan	  være	  en	  kompetence	  i	  sig	  selv	  at	  have	  kvinder	  i	  ledelsen.	  Anne	  Bornfeld	  ser	  det	  som	  en	  ressource,	  da	  hun	  mener	  diversitet	  skaber	  innovation	  (Anne	  Born-­‐feld,	  Min.	  30:35).	  Hun	  forklarer	  det	  med	  at:	  ”Hvis	  du	  sender	  fire	  identiske	  mennesker	  ind	  i	  et	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rum,	  så	  finder	  de	  altså	  ikke	  lige	  så	  meget	  nyt,	  som	  hvis	  du	  finder	  fire	  meget	  forskellige	  ind	  ik.”	  (Anne	  Bornfeld,	  Min.	  30:35).	  Hun	  uddyber	  det	  med,	  at:	  ”fordi	  vi	  bliver	  mere	  og	  mere	  globale	  og	  jo	  mere	  globale	  du	  bliver	  jo	  større	  betydning	  bliver	  det	  også,	  at	  du	  har	  evnen	  at	  rumme	  forskelligheder	  og	  mangfoldigheder.”	  (Anne	  Bornfeld,	  Min.	  30:35).	  Anne	  Bornfeld	  positionerer	  sig	  her	  som	  en	  leder,	  der	  ønsker	  mangfoldighed	  og	  mener,	  at	  det	  kan	  være	  givende	  for	  organi-­‐sationen	  at:	  ”have	  en	  forståelse	  af,	  at	  det	  at	  der	  bare	  er	  de	  mindste	  forskelle,	  faktisk	  kan	  være	  med	  til	  at	  bidrage	  rigtig	  meget”	  (Anne	  Bornfeld,	  Min.	  4:25).	  Her	  henviser	  hun	  til	  ”synlige	  skel”	  som	  alder,	  seksuel	  orientering,	  etnicitet,	  religion	  og	  som	  det	  tydeligste	  og	  mest	  målbare:	  køn	  (Anne	  Bornfeld,	  Min.	  4:25).	  Af	  tidligere	  eksempler	  fremgår	  det,	  at	  Annette	  Toft	  også	  ser	  for-­‐skelle	  mellem	  kønnene.	  Hun	  ser	  samtidig	  fordelene	  ved	  at	  have	  blandede	  afdelinger	  –	  og	  ulemper	  ved	  at	  have	  ”monokøn”	  (Annette	  Toft,	  Min.	  31:12),	  og	  uddyber	  hvorfor:	  ”jeg	  har	  ikke	  tænkt	  over	  det	  …	  være	  noget	  med,	  at	  det	  er	  samme	  køn,	  fordi	  det	  er	  jo	  ikke	  deres	  fag.	  Der	  er	  nok	  i	  virkeligheden,	  at	  det	  bliver	  lidt	  for	  unuanceret”	  (Annette	  Toft,	  Min.	  31:12).	  Det	  er	  som	  om	  tiden	  er	  løbet	  fra	  glasloftets	  iboende	  prioritering	  af	  maskuline	  karaktertræk,	  hvis	  man	  ser	  på	  nyttekodens	  prioritering	  af	  forskellighed,	  og	  den	  dynamik,	  det	  kan	  skabe.	  Til	  observations-­‐studiet	  på	  DMRI	  deltog	  to	  kvinder	  og	  fire	  mænd.	  Måden	  det	  påvirkede	  mødet	  var,	  at	  der	  var	  en	  god	  og	  næsten	  familiær	  stemning.	  Det	  at	  kvinder	  og	  mænd	  varetog	  forskellige	  roller	  gjorde,	  at	  der	  var	  en	  god	  dynamik.	  Begge	  de	  interviewede	  påpeger,	  at	  det	  både	  handler	  om	  at	  være	  dygtig	  –	  i	  talentkodens	  optik	  handler	  det	  om	  at	  opkvalificere	  sig,	  og	  derved	  nå	  til	  tops	  i	  karrierelivet	  uanset	  køn.	  Og	  om	  at	  kvinder	  og	  mænd	  har	  forskellige	  kompetencer,	  som	  er	  brugbare	  for	  organisationen.	  Det	  står	  dog	  stadig	  til	  debat,	  hvilken	  rolle	  den	  enkelte	  kvinde	  skal	  vælge	  for	  at	  begå	  sig	  i	  erhvervslivet	  –	  og	  om	  det	  er	  kvindens	  eget	  ansvar.	  	  
Junglelov	  Det	  er	  mange	  syn	  på	  sagen	  fra	  Anne	  Bornfeld.	  Derfor	  kan	  det	  være	  lidt	  af	  en	  jungle,	  at	  finde	  ud	  af,	  hvad	  der	  skal	  til	  for	  at	  blive	  accepteret	  og	  nå	  til	  tops,	  med	  den	  måde	  hun	  beskriver	  IBM	  og	  deres	  syn	  på	  den	  perfekte	  profil.	  Det	  understreger,	  hvor	  svært	  det	  er	  at	  begå	  sig	  i	  ”erhvervs-­‐junglen”.	  Og	  de	  dårlige	  eksempler	  på	  kvinder,	  der	  ”himler	  op”,	  og	  forestillinger	  om	  at	  det	  vil	  forekomme,	  rammer	  også	  de	  kvinder	  der	  rent	  personlighedsmæssigt	  ikke	  er	  sentimentale.	  Det	  bliver	  tilskrevet	  kategorien	  ”kvinde”,	  og	  selvom	  ”alle	  de	  der	  fordomme	  som	  vi	  alle	  sam-­‐men	  har	  hørt	  …	  De	  er	  alle	  sammen	  sådan	  som	  oftest	  personificeret	  ned	  på	  en	  person	  eller	  to”	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kvinder	  (Anne	  Bornfeld,	  Min.	  12:30),	  lever	  de	  i	  bedste	  velgående	  sammen	  med	  de	  andre	  ste-­‐reotype	  kønsopfattelser.	  Hvilket	  er	  med	  til	  at	  understrege	  Butlers	  pointe	  om,	  at	  køn	  ikke	  er	  noget,	  man	  selv	  skaber,	  men	  snarere	  noget,	  vi	  som	  mennesker	  skaber	  sammen:	  ”The	  terms	  that	  make	  up	  one’s	  own	  gender	  are,	  from	  the	  start,	  outside	  oneself	  in	  a	  sociality	  that	  has	  no	  single	  author”	  (Butler	  2004:	  1).	  Vi	  bidrager	  alle	  til	  fortællingerne	  om	  kønnet	  og	  her	  er	  ingen	  frie	  for	  andres	  fordomme	  eller	  generaliseringer.	  Men	  hvorfor	  synes	  kvinderne	  i	  særdeleshed	  at	  være	  fanget?	  Hvorfor	  er	  løsningen	  i	  talentkoden:	  ”fiks	  kvinden	  –	  negligér	  så	  kønnet”	  (Ren-­‐nison	  2012,	  61)?	  Hvor	  bliver	  manden	  af?	  
Diskussion	  Nu	  har	  vi	  arbejdet	  med	  West	  og	  Zimmermans	  teori	  om	  at	  gøre	  køn.	  Vi	  har	  set	  på	  Judith	  Butlers	  forståelse	  af	  køn	  som	  konstrueret	  og	  størknet	  i	  kønsroller,	  der	  sætter	  rammerne	  for,	  hvordan	  mænd	  og	  kvinder	  forventes	  at	  være,	  samt	  hendes	  syn	  på	  muligheden	  for	  at	  bløde	  de	  faste	  ka-­‐tegorier	  op	  gennem	  genbetegnelse	  og	  opstilling	  af	  alternativer.	  Dernæst	  har	  vi	  belyst	  nogle	  af	  de	  barrierer,	  der	  kom	  til	  udtryk	  i	  empirien	  under	  de	  tre	  temaer:	  barsel,	  socialisering	  og	  for-­‐holdet	  mellem	  de	  kønnede	  kompetencer	  og	  det	  individuelle	  talent.	  	  I	  det	  afsluttende	  afsnit,	  ser	  vi	  på,	  hvordan	  ansvaret	  for	  barriererne,	  der	  ligger	  bag	  glasloftet	  placeres,	  og	  diskutere,	  hvor	  det	  efter	  vores	  mening	  burde	  placeres.	  Er	  det	  kvinden,	  organisati-­‐onen	  eller	  samfundets	  opgave,	  at	  nedbryde	  glasloftet?	  Til	  sidst	  forsøger	  vi	  at	  opstille	  nogle	  handlemuligheder	  eller	  snarere	  alternative	  måder	  at	  op-­‐leve	  køn	  på	  som	  kontrast	  til	  de	  opfattelser,	  som	  vi	  fandt	  mest	  hæmmende	  for	  kvinders	  karrie-­‐remuligheder.	  Vi	  vil	  med	  Judith	  Butlers	  ord	  se	  på,	  hvordan	  kategorierne	  kvinde	  og	  mand	  kan	  genbetegnes	  og	  derved	  skabe	  mulighed	  for	  forandring.	  	  Vi	  har	  fra	  begyndelsen	  antaget,	  at	  glasloftet	  findes,	  og	  vi	  ville	  finde	  ud	  af	  hvorfor.	  Efter	  at	  have	  gennemført	  den	  empiriske	  undersøgelse	  gennem	  kvalitative	  metoder,	  kan	  vi	  konstatere,	  at	  mange	  af	  de	  barrierer	  for	  kvinder,	  som	  vi	  har	  belyst,	  er	  baseret	  på	  deres	  køn	  og	  kønsroller,	  der	  i	  et	  nutidigt	  lys	  kan	  synes	  om	  ikke	  gammeldags	  så	  traditionelle.	  Det	  kommer	  både	  til	  ud-­‐tryk	  i	  spørgsmålet	  om	  barsel,	  hvor	  mændene	  vil	  ikke	  ”bryde	  med	  de	  gængse	  maskulinitetsfo-­‐
restillinger	  og	  den	  socialt	  indstiftede	  konvention	  om,	  at	  barsel	  er	  kvinders	  domæne”	  (Renni-­‐son	  2012:	  81).	  Samtidig	  er	  kvinder	  ikke	  meget	  for	  at	  afgive	  barslen	  og	  regeringen	  tøver	  med	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at	  indføre	  øremærket	  barsel	  til	  mænd.	  Et	  andet	  eksempel	  så	  vi	  i	  forbindelse	  med	  de	  kønnede	  kompetencer,	  hvor	  kvinder	  karakteriseres	  ud	  fra	  ”bløde”	  og	  fællesskabsorienterede	  træk	  (CORE	  2007:	  3-­‐4),	  mens	  mændenes	  er	  mere	  ”centreret	  omkring	  den	  enkelte	  person”	  (CORE	  2007:	  4).	  Efter	  vores	  mening	  er	  det	  mest	  problematiske	  ved	  synet	  på	  kompetencer	  som	  køn-­‐nede,	  at	  de	  maskuline	  træk	  vægtes	  højere	  end	  de	  feminine	  (Rennison	  2012:	  101),	  hvilket	  er	  tydeliggjort	  af	  forskellige	  undersøgelser,	  hvor	  identiske	  opgaver	  bedømmes	  højere,	  hvis	  det	  er	  en	  mand,	  der	  er	  afsender	  (Rennison	  2012:	  160).	  Det	  er	  også	  et	  problem,	  hvis	  man	  modsat	  be-­‐nægter	  forskellen	  (som	  talentkoden),	  da	  det	  camouflerer	  den	  ulige	  vurdering	  af	  mænd	  og	  kvinder.	  Det	  paradoksale	  er,	  at	  selvom	  de	  interviewede	  understregede,	  at	  de	  ikke	  mente,	  at	  man	  kan	  generalisere,	  kom	  begge	  med	  eksempler	  på	  de	  stereotype	  opfattelser	  af	  kønnene.	  Man	  kan	  ikke	  benægte	  kønsrollerne.	  De	  lever	  i	  bedste	  velgående.	  Til	  gengæld	  kan	  man,	  som	  vi	  har	  forsøgt,	  gøre	  dem	  synlige	  og	  stille	  spørgsmålstegn	  ved	  dem	  og	  det,	  der	  ligger	  bag.	  Her	  fin-­‐der	  vi	  Simone	  de	  Beauvoirs	  syn	  på,	  ”at	  kun	  det	  feminine	  sociale	  køn	  er	  mærket,	  og	  at	  den	  uni-­‐verselle	  person	  og	  det	  maskuline	  sociale	  køn	  er	  sammensmeltet”	  (Butler	  2010:	  49).	  Hvis	  vi	  antager,	  at	  Beauvoir	  har	  ret	  i	  sin	  betragtning,	  kan	  det	  forklare	  flere	  aspekter.	  Vi	  har	  udvalgt	  to:	  Når	  man	  taler	  om	  individer	  og	  karriere,	  findes	  der	  kun	  et	  særskilt	  ord	  for	  kvinder:	  ”karriere-­‐kvinder”,	  mens	  mænd	  ikke	  i	  samme	  grad	  kaldes	  ”karrieremænd”,	  hvilket	  bekræftes	  af	  en	  søg-­‐ning	  på	  google.	  Hvor	  ”karrierekvinder”	  har	  over	  150.000	  resultater,	  har	  ”karrieremænd”	  blot	  lidt	  over	  3000.	  Det	  kan	  tyde	  på	  at	  mænd	  og	  karriere	  er	  mere	  naturligt	  forbundne	  end	  i	  kvin-­‐ders	  tilfælde.	  Det	  andet	  aspekt	  er	  koblingen	  mellem	  kvinden	  og	  de	  bløde	  eller	  omsorgsgiven-­‐de	  træk	  (CORE	  2007).	  Det	  kommer	  til	  udtryk	  flere	  steder	  igen	  fremhæves	  to:	  kvinder	  som	  de	  primære	  omsorgspersoner	  under	  barslen	  –	  og	  dertil	  en	  udelukkelse	  af	  mænd.	  Og	  for	  det	  andet	  konsekvenserne	  for	  de	  to	  køn	  i	  forbindelse	  med	  barsel:	  kvindens	  løn	  påvirkes	  negativt,	  og	  påvirkningen	  er	  ikke	  kun	  ”afgrænset	  til	  barselsorlovsperioden	  men	  reproduceres	  gennem	  hele	  karrieren”	  (DJØF	  2008:	  26)	  –	  hvilket	  er	  en	  af	  forklaringerne	  bag	  ”løngabet”	  (DJØF	  2008:	  27).	  Hvor	  kvinderne	  på	  flere	  måder	  er	  ”indlejret	  i	  et	  strukturelt	  forventningsmønster”	  (Renni-­‐son	  2012:	  163),	  synes	  mænd	  at	  have	  lettere	  ved	  at	  prioritere	  karrieren.	  
Hvor	  skal	  ansvaret	  placeres?	  Med	  udgangspunkt	  i	  talent-­‐	  og	  frihedskoden	  er	  det	  kvinden	  selv	  der	  skal	  hhv.	  opkvalificeres	  eller	  blive	  en	  ”alfahun”	  og	  løsrive	  sig	  fra	  de	  bindende	  samfundsstrukturer	  (Rennison	  2012:	  226).	  Vi	  mener,	  at	  det	  er	  en	  naiv	  forestilling	  at	  tro,	  at	  kvinder	  selv	  har	  mulighed	  for	  at	  bryde	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de	  normer,	  strukturer	  og	  værdier,	  der	  har	  gennemsyret	  vores	  samfund	  i	  om	  ikke	  årtusinder	  så	  århundreder.	  At	  fremstille	  kønnet	  som	  åbent	  er	  en	  alt	  for	  let	  måde	  at	  ignorere	  de	  ulige	  mu-­‐lighedsstrukturer	  og	  barrierer,	  som	  glasloftet	  er	  udtryk	  for.	  En	  sådan	  forestilling	  er	  medvir-­‐kende	  til	  at	  camouflere	  de	  strukturelle	  barrierer.	  Og	  med	  de	  ord	  er	  vi	  videre	  til	  om	  det	  er	  et	  organisations-­‐	  eller	  samfundsansvar.	  Nogle	  ser	  ligestilling	  som	  et	  ”samfundsfænomen,	  der	  har	  konsekvenser	  på	  organisationsniveau”	  (Holgersson	  m.fl.	  2004:	  181).	  Her	  mener	  Anne	  Born-­‐feld,	  at	  det	  er	  den	  danske	  kulturs	  prioritering	  af	  enshed	  der	  er	  forfejlet	  (Anne	  Bornfeld	  Min.	  46:27).	  Vi	  kan	  være	  enige	  i,	  at	  der	  ligger	  et	  samfundsmæssigt	  ansvar,	  men	  for	  ikke	  i	  at	  placere	  det	  på	  den	  danske	  kultur.	  Det	  er	  for	  os	  mere	  relevant	  at	  fokusere	  på,	  hvordan	  vi	  igennem	  op-­‐bygningen	  af	  vores	  velfærdsstat,	  har	  været	  med	  til	  at	  lave	  og	  fastholde	  et	  kønsopdelt	  ar-­‐bejdsmarked	  både	  ”horisontalt”	  (sektor	  og	  branche)	  og	  ”vertikalt”	  (arbejdsfunktioner)	  (Dan-­‐marks	  Statistik	  2011:	  52).	  Herigennem	  er	  forestillingen	  om	  kvinder	  som	  omsorgsgivere	  blevet	  institutionaliseret.	  Det	  interessante	  i	  denne	  forbindelse	  er,	  at	  kvinder	  udgør	  hovedparten	  af	  de	  beskæftigede	  i	  den	  offentlige	  sektor	  (75	  %	  i	  kommuner	  og	  regioner)	  (Danmarks	  Statistik	  2011:	  52).	  Mens	  mændene	  er	  stærkere	  repræsenteret	  i	  den	  private	  sektor	  og	  i	  de	  offentlige	  selskaber	  (60	  %)	  (Danmarks	  Statistik	  2011:	  52).	  Ift.	  den	  vertikale	  fordeling	  ses	  det,	  at	  tople-­‐dere	  oftest	  mænd	  (70	  %),	  mens	  kvinder	  oftere	  har	  rollen	  som	  medarbejdende	  ægtefælle	  (Danmarks	  Statistik	  2011:	  54).	  Og	  her	  ser	  vi	  også	  en	  overvægt	  af	  kvinder	  i	  ”omsorgsfag”,	  hvor	  de	  konsekvent	  får	  lavere	  løn	  end	  ’maskuline’	  fag	  (sosu-­‐assistent,	  lærer,	  sygeplejerske),	  hvilket	  nogle	  feminister	  ser	  som	  en	  overførsel	  af	  idéen	  om	  kvinders	  huslige	  arbejde	  som	  uproduktivt	  arbejde	  og	  derved	  som	  noget,	  der	  blot	  sluger	  ressourcer	  frem	  for	  at	  bidrage	  til	  samfundsøko-­‐nomien.	  Derfor	  kan	  det	  være	  svært	  for	  disse	  fag	  at	  kæmpe	  sig	  til	  en	  højere	  løn.	  Samfundet	  har	  tydeligvis	  et	  ansvar,	  men	  organisationer	  som	  IBM	  kan	  ikke	  fravige	  ansvaret	  for	  glasloftet	  med	  en	  parole	  om,	  at	  det	  er	  samfundets	  skyld!	  Vi	  mener,	  det	  er	  fornuftigt	  at	  lave	  enkelttiltag	  som	  fx	  IBMs	  welfare	  konto,	  så	  de	  negative	  konsekvenser	  af	  barsel	  mindskes	  for	  kvinderne.	  Men	  når	  situationen	  stadig	  synes	  fastlåst,	  ser	  vi,	  at	  der	  er	  behov	  for	  større	  og	  kol-­‐lektive	  skridt,	  der	  går	  på	  tværs	  af	  de	  tre	  niveauer	  –	  herunder	  et	  politisk	  mod	  om	  at	  gennemfø-­‐re	  politikker	  fra	  regeringen	  og	  folketinget,	  der	  går	  imod	  stereotyperne.	  Der	  skal	  ske	  en	  indsats	  på	  alle	  niveauer,	  da	  der	  under	  alle	  omstændigheder	  er	  en	  gensidig	  påvirkning	  niveauerne	  imellem.	  Det	  vigtige	  er,	  at	  indsatsen	  koordineres.	  Vi	  kan	  bruge	  Anne	  Bornfelds	  illustrative	  ek-­‐sempel	  af	  det	  danske	  samfund	  som	  et	  hangarskib	  og	  de	  forskellige	  ligestillingsindsatser	  som	  små	  gummibåde,	  der	  skal	  banke	  ind	  i	  hangarskibet	  (Anne	  Bornfeld	  Min.	  47:52).	  Her	  er	  alle	  de	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enkelte	  tiltag	  gode,	  men	  for	  at	  der	  for	  alvor	  kan	  opstå	  forandring,	  kræver	  det	  mange	  gummi-­‐både	  samt	  en	  overordnet	  koordinerende	  indsats,	  der	  gør,	  at	  de	  sejler	  i	  samme	  retning.	  Samti-­‐dig	  skal	  en	  bevidsthed	  om,	  hvilken	  diskurs/kode	  de	  forskellige	  tiltag	  indskrives	  i,	  være	  med	  til	  at	  undgå	  misforståelser,	  eller	  at	  problemerne	  negligeres.	  
Genbetegnelse	  af	  kønsrollerne	  Med	  det	  er	  vi	  kommet	  til	  vores	  overvejelser	  om	  en	  mulig	  omkategorisering	  af	  kønsrollerne	  –	  eller	  med	  Butlers	  ord	  en	  genbetegnelse.	  Det	  er	  en	  skeptisk	  og	  kontant	  kommentar	  til	  situatio-­‐nen	  som	  den	  er	  i	  dag	  ud	  fra	  to	  temaer:	  barsel	  og	  socialisering.	  Vi	  ønsker	  et	  andet	  syn	  på	  forældreskab	  og	  bryde	  koblingen	  mellem	  mor-­‐barsel.	  Slut	  med	  at	  kvinderne	  holder	  fast	  i	  barslen,	  mens	  mænd	  samtidig	  træder	  mere	  i	  karakter	  som	  den	  øko-­‐nomiske	  forsørger!	  Vi	  vil	  have	  begge	  parter	  på	  banen,	  organisationerne	  skal	  nedkæmpe	  stig-­‐matiseringen	  af	  kvinden	  som	  primær	  forsørger,	  og	  der	  skal,	  for	  at	  sikre	  reel	  handling,	  lovgives	  om	  øremærket	  barsel,	  så	  udviklingen	  hjælpes	  på	  vej.	  Hvad	  angår	  socialiseringen,	  vil	  vi	  ikke	  diktere	  om	  drenge	  skal	  gå	  i	  kjoler	  eller	  om	  piger	  skal	  lege	  med	  våben.	  Men	  vi	  pointerer,	  at	  piger	  –	  karikeret	  set	  –	  ikke	  af	  sig	  selv	  ender	  i	  lyserøde	  kjoler,	  går	  med	  pink	  klapvogne	  og	  trænes	  til	  moderskab	  ved	  at	  lege	  med	  babydukker,	  som	  de	  skal	  give	  omsorg.	  Vi	  stiller	  spørgsmålstegn	  ved	  det,	  der	  tages	  for	  givet	  og	  ønsker,	  at	  alle	  reflek-­‐terer	  over,	  hvordan	  børn	  i	  dag	  præges	  og	  formes	  i	  en	  bestemt	  retning,	  og	  i	  den	  sammenhæng	  gøre	  sig	  selv	  bevidst	  om,	  hvilke	  kulturelt	  bestemte	  normer,	  vi	  derigennem	  er	  med	  til	  at	  opret-­‐holde.	  Vores	  fokus	  har	  gennem	  hele	  opgaven	  været	  på	  kvinder.	  Måske	  har	  vi	  endda	  gjort	  os	  skyldige	  i	  at	  bekræfte	  de	  kønsforståelser	  og	  generaliseringer,	  vi	  i	  opgaven	  har	  forsøgt	  at	  problematise-­‐re	  –	  ligesom	  de	  klassiske	  feminister.	  I	  den	  forbindelse	  er	  det	  vigtigt	  at	  reflektere	  over,	  at	  lige-­‐stillingspolitik	  ikke	  kun	  handler	  om	  kvinder,	  og	  at	  man	  ved	  at	  holde	  det	  i	  en	  kvindekontekst,	  udelukker	  det	  fra	  at	  ”indgå	  i	  andre	  sammenhænge”	  (Holgersson	  m.fl.	  2004:	  184).	  Ikke	  desto	  mindre	  håber	  vi,	  at	  vores	  undersøgelse	  har	  skabt	  kønsballade	  og	  giver	  anledning	  til	  refleksion.	  
Konklusion	  Vi	  er	  kommet	  til	  undersøgelsen	  afslutning	  og	  vil	  nu	  vende	  tilbage	  til	  problemformuleringen.	  Vi	  har	  opdelt	  konklusionen	  efter	  dens	  tre	  led:	  (1)	  Vi	  antager,	  at	  der	  eksisterer	  et	  glasloft	  mellem	  kvinder	  og	  topledelsen	  og	  vil	  gennem	  teorier	  om	  køn	  undersøge	  de	  bagvedliggende	  årsager	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(2)	  Dernæst	  vil	  vi	  ud	  fra	  interviews	  og	  observationer	  analysere,	  hvordan	  barriererne	  bag	  glas-­‐loftet	  konkret	  kommer	  til	  udtryk.	  (3)	  Sidst	  vil	  vi	  diskutere,	  om	  der	  er	  et	  forandringspotentiale,	  og	  hvordan	  glasloftet	  i	  så	  fald	  kan	  nedbrydes.	  
Hvordan	  kan	  teorien	  belyse	  glasloftet?	  Vi	  ser	  forestillingerne	  om	  køn	  som	  noget,	  vi	  i	  samfundet	  konstruerer.	  Det	  produceres	  og	  re-­‐produceres	  hver	  dag	  både	  bevidst	  og	  ubevidst.	  Det	  er	  udgangspunktet	  for	  vores	  undersøgelse	  af	  glasloftet,	  og	  de	  barrierer	  for	  kvinders	  vej	  til	  topledelse,	  der	  ligger	  bag.	  	  Vi	  har	  set	  på	  køn	  som	  en	  gøren,	  hvor	  både	  kønnet	  og	  kønsroller	  er	  socialt	  konstruerede.	  Det	  har	  vi	  ud	  fra	  West	  og	  Zimmermans	  teori	  om	  at	  gøre	  køn.	  Vi	  har	  set	  på	  deres	  tredeling	  af	  køn	  i	  sex,	  sex	  category	  og	  gender,	  samt	  hvilken	  rolle	  kønnet	  og	  de	  forventninger,	  der	  knytter	  sig	  til	  det,	  har	  for	  kvinders	  karriere.	  	  Med	  Judith	  Butlers	  kønsforståelse	  og	  ikke	  mindst	  hendes	  syn	  på	  kønsballade	  og	  forandrings-­‐potentiale,	  har	  vi	  forholdt	  os	  til,	  hvordan	  køn	  på	  den	  side	  er	  indfiltret	  i	  normer	  og	  roller,	  men	  samtidig	  ikke	  er	  lukket	  for	  forandring.	  Med	  begrebet	  om	  at	  genbetegne,	  åbner	  Butler	  mulig-­‐heden	  for,	  at	  bryde	  eller	  forskyde	  de	  faste	  rammer	  for	  kønnene,	  ved	  at	  opfinde	  alternative	  identitetskategorier.	  Derved	  udfordres	  det,	  der	  tages	  for	  givet,	  og	  der	  skabes	  plads	  til	  foran-­‐dring.	  Med	  de	  to	  teorier	  har	  vi	  skabt	  et	  billede	  af,	  at	  køn	  ikke	  er	  endimensionel,	  men	  snarere	  skal	  se	  som	  noget	  yderst	  komplekst,	  der	  medfører	  muligheder	  og	  begrænsninger.	  Med	  en	  gennemgang	  af	  Kønnets	  Koder,	  har	  vi	  forsøgt	  at	  skabe	  et	  overblik	  over	  nogle	  af	  de	  for-­‐skellige	  diskurser,	  der	  er	  i	  nutidens	  ligestillingsdebat.	  De	  fem	  koder	  den	  biologiske-­‐,	  talent-­‐,	  nytte-­‐,	  eksklusions-­‐	  og	  frihedskoden,	  har	  åbnet	  for	  en	  forståelse	  af,	  at	  det	  ikke	  kun	  er	  den	  so-­‐ciale	  konstruktion	  af	  køn	  og	  de	  normative	  rammer	  for	  kønsrollerne,	  der	  har	  en	  betydning.	  Måden	  det	  italesættes	  og	  den	  diskurs,	  der	  sættes	  om	  kønnet	  er	  med	  til	  både	  at	  afgøre	  om	  glas-­‐loftet	  er	  et	  problem	  og	  hvad	  der	  ses	  som	  løsningen.	  
Hvordan	  kom	  barrierene	  bag	  glasloftet	  konkret	  til	  udtryk?	  I	  vores	  analyse	  af	  de	  to	  interviews,	  har	  vi	  undersøgt,	  konkrete	  eksempler	  på,	  hvordan	  barrie-­‐rerne	  bag	  glasloftet	  kommer	  til	  udtryk	  på	  individplan,	  organisationsniveau	  og	  i	  samfundet.	  Vi	  kodede	  de	  transskriberede	  interviews	  ud	  fra	  tre	  temaer,	  som	  vi	  ser	  som	  nogle	  af	  de	  største	  udfordringer	  for	  kvinders	  vej	  til	  topledelse.	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Først	  undersøgte	  vi	  barselsorlovens	  betydning.	  Her	  var	  det	  klart,	  at	  barselsorloven	  hæmmer	  kvinders	  muligheder	  for	  karriere	  på	  flere	  måder:	  Der	  synes	  at	  være	  en	  stærk	  kobling	  mellem	  barsel	  og	  kvinder,	  der	  mærker	  kvinderne	  uanset,	  om	  de	  har	  et	  ønske	  om	  at	  få	  børn.	  Hvis	  de	  stifter	  familie	  er	  det	  kvinderne	  der	  tager	  størstedelen	  af	  barslen	  og	  mændene	  kun	  7,7	  %.	  De	  traditionelle	  kønsroller	  med	  kvinden	  i	  hjemmet	  og	  manden	  på	  arbejde	  genetableres	  på	  den	  måde	  under	  barslen.	  Efter	  barslen	  og	  igennem	  resten	  af	  kvindernes	  karriere	  vil	  der	  også	  være	  konsekvenser.	  Der	  opstår	  et	  løngab	  mellem	  kvinderne	  og	  deres	  mandlige	  kolleger,	  og	  for-­‐ventninger	  til	  kvinden	  som	  mor.	  Kvinden	  kommer	  på	  dobbeltarbejde	  i	  en	  balancegang	  mellem	  familie-­‐	  og	  arbejdslivet,	  hvor	  hun	  har	  dårlig	  samvittighed	  over	  ikke	  at	  være	  nok	  mor,	  og	  mø-­‐der	  uforståenhed	  for	  ikke	  at	  prioritere	  karrieren	  højt	  nok.	  	  Selvom	  der	  er	  åbenlyse	  forskelle	  på	  hvilke	  forventninger	  der	  ligger	  til	  kvinder	  og	  mænds	  rol-­‐ler	  og	  adfærd	  ift.	  barsel,	  er	  emnet	  politisk	  betændt,	  og	  lovgivning	  om	  øremærket	  barsel	  til	  fa-­‐deren	  er	  skudt	  til	  hjørne	  ind	  til	  sommeren	  2013.	  	  Andet	  udgangspunkt	  er	  socialiseringen.	  Her	  undersøgte	  vi,	  hvordan	  den	  måde,	  vi	  lærer	  børn	  at	  gøre	  køn,	  skaber	  rammerne	  for	  voksenlivet.	  Vi	  så	  hvordan	  institutionen	  Egalia	  i	  Sverige	  har	  taget	  konsekvensen	  af	  den	  tydelige	  kønsmærkning	  af	  børn	  ved	  at	  indføre	  en	  kønsneutral	  op-­‐dragelse.	  Med	  udgangspunkt	  i	  Butlers	  teori	  om	  genbetegnelse,	  kan	  Egalias	  nye	  kategori	  ”hen”	  som	  erstatning	  for	  han	  eller	  hun,	  skabe	  kønsballade	  og	  åbne	  for	  alternative	  måder	  at	  se	  køn	  og	  derved	  rokke	  ved	  og	  forskyde	  de	  gamle.	  Derefter	  fandt	  vi	  konkrete	  eksempler	  på	  de	  eksi-­‐sterende	  stereotype	  forestillinger	  og	  forventninger,	  der	  knytter	  sig	  til	  de	  to	  køn,	  og	  hvordan	  det	  er	  medvirkende	  til	  at	  fastholde	  det	  kønsopdelte	  arbejdsmarked.	  Hvor	  den	  horisontale	  op-­‐deling	  er	  mest	  tydeligt	  med	  kvindernes	  overrepræsentation	  i	  den	  offentlige	  sektors	  omsorgs-­‐fag.	  I	  sidste	  del	  af	  analysen	  satte	  vi	  nytte-­‐	  og	  talentkoden	  op	  imod	  hinanden	  i	  spørgsmålet	  om	  	  
Kønsneutralt	  talent	  eller	  kønnede	  kompetencer.	  Vi	  fandt	  i	  vores	  undersøgelse	  flere	  eksempler	  på,	  at	  de	  to	  koder	  eksisterer	  samtidig.	  I	  IBM	  tales	  der	  på	  den	  ene	  side	  om,	  at	  der	  er	  fokus	  på	  kompetencer	  og	  talent.	  Derfor	  får	  kvinderne	  talentudvikling	  og	  mentorer.	  Ud	  fra	  talentkodens	  liberale	  tro	  på	  markedets	  frie	  konkurrence	  og	  individualismen,	  hvor	  kvinderne	  har	  ansvaret	  for	  at	  opkvalificere	  sig,	  og	  når	  det	  er	  sket,	  skal	  de	  nok	  få	  plads	  i	  topledelsen.	  På	  den	  anden	  side	  hyldes	  mangfoldigheden	  i	  nyttekodens	  tro	  på	  de	  kønnede	  kompetencer.	  Herudfra	  er	  kvinder	  og	  mænd	  forskellige	  og	  netop	  i	  kraft	  af	  deres	  forskellighed,	  er	  der	  behov	  for	  begge	  parter	  i	  organisationerne.	  Der	  er	  rod	  i	  koderne,	  hvilket	  vanskeliggør	  det	  for	  kvinderne	  at	  navigere	  i	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erhvervslivets	  jungle.	  Det	  er	  ikke	  til	  at	  gennemskue,	  om	  kvinder	  skal	  ligne	  mænd,	  eller	  om	  de	  skal	  dyrke	  deres	  kvindelighed	  –	  som	  skal	  ses	  som	  den	  accepterede	  måde	  at	  gøre	  kvindekøn	  i	  vores	  samfund.	  Samtidig	  presses	  kvinder	  fortsat	  fra	  flere	  sider	  som	  følge	  af	  deres	  førnævnte	  dobbeltarbejde.	  
Er	  der	  udsigt	  til	  forandring	  –	  og	  hvordan?	  Gennem	  undersøgelsen	  har	  vi	  fået	  bekræftet,	  at	  der	  er	  knyttet	  bestemte	  forestillinger	  og	  for-­‐ventninger	  til	  mænd	  og	  kvinder.	  Stereotyper	  sætter	  rammerne	  for	  den	  socialt	  accepterede	  adfærd	  og	  måde	  at	  gøre	  køn.	  Det	  starter	  i	  barndommen	  med	  den	  tidlige	  socialisering,	  og	  det	  mærker	  mænd	  og	  kvinder	  resten	  af	  (arbejds)livet.	  Med	  en	  betragtning	  fra	  Beauvoir,	  har	  vi	  set,	  hvordan	  det	  især	  rammer	  kvinder.	  De	  er	  mærkede,	  mens	  mænd	  opfattes	  som	  den	  universelle	  person,	  hvilket	  fx	  kom	  til	  udtryk	  i	  en	  søgning	  efter	  ”karrierekvinder”	  og	  karrieremænd”	  på	  google,	  hvoraf	  førstnævnte	  havde	  50	  gange	  så	  mange	  resultater	  som	  sidstnævnte.	  For	  manden	  	  er	  det	  at	  have	  karriere	  naturligt,	  mens	  kvinder	  skal	  have	  et	  præfiks	  på,	  for	  at	  det	  giver	  mening.	  Igen	  et	  eksempel	  på	  sprogets	  magt	  i	  det	  ubevidste.	  	  I	  rapportens	  sidste	  afsnit,	  har	  vi	  belyst	  kompleksiteten	  af	  den	  situation	  og	  de	  barrierer,	  der	  ligger	  bag	  glasloftet.	  Der	  er	  også	  tale	  om	  en	  kompleksitet,	  når	  det	  kommer	  til	  forandringspo-­‐tentialet,	  samt	  hvem	  der	  har	  ansvaret	  for	  at	  ændre	  situationen	  og	  nedbryde	  glasloftet.	  Af-­‐hængigt	  af	  hvem	  vi	  har	  spurgt,	  og	  hvilken	  diskurs	  der	  tales	  ud	  fra,	  placerer	  ansvaret	  sig	  på	  forskellige	  niveauer	  i	  samfundet.	  I	  talent-­‐	  og	  frihedskoden	  er	  det	  individet	  (læs	  kvinden),	  der	  har	  ansvaret	  for	  at	  bryde	  glasloftet	  gennem	  hhv.	  at	  opkvalificere	  sig	  eller	  gennem	  aktive	  valg	  at	  løsrive	  sig	  samfundets	  bånd.	  Ifølge	  Anne	  Bornfeld	  er	  det	  samfundets	  og	  den	  danske	  kulturs	  skyld,	  i	  dens	  prioritering	  af	  enshed	  og	  for	  lille	  tolerance	  for	  mangfoldighed.	  Men	  samtidig	  ses	  organisationskulturens	  kønsmærkning	  både	  ift.	  de	  uddannelsesklaner	  Annette	  Toft	  taler	  om	  og	  Rip-­‐Rap-­‐Rup-­‐rekrutteringen,	  hvor	  mænds	  tilbøjelighed	  til	  at	  vælge	  dem,	  de	  kan	  spejle	  sig	  i	  medfører,	  at	  kvinder	  fastholdes	  som	  minoritet	  i	  topledelsen.	  Det	  er	  tydeligt	  at	  arbejdsmarke-­‐det	  er	  kønsopdelt	  både	  horisontalt	  og	  vertikalt,	  men	  ansvarets	  placering,	  finder	  vi	  mere	  kom-­‐pleks	  at	  fastslå.	  For	  os	  er	  det	  blevet	  tydeligt	  gennem	  undersøgelsen	  og	  med	  feltets	  kompleksi-­‐tet	  taget	  i	  betragtning,	  at	  ansvaret	  ikke	  skal	  placeres	  et	  enkelt	  sted	  eller	  på	  et	  bestemt	  niveau.	  Et	  egentligt	  brud	  med	  glasloftet	  kræver	  en	  flerstrengede	  løsning	  på	  tværs	  af	  mikro-­‐,	  makro-­‐	  og	  mesoniveau.	  Det	  skal,	  for	  os	  at	  se,	  ske	  gennem	  en	  overordnet	  koordinering	  fra	  regering	  og	  folketing,	  der	  skal	  sikre,	  at	  tiltag	  i	  de	  enkelte	  organisationer	  målrettes	  og	  går	  i	  samme	  retning,	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så	  de	  har	  den	  bedst	  mulige	  effekt.	  Samtidig	  skal	  der	  arbejdes	  med	  de	  faste	  kønsforståelser	  og	  de	  socialt	  konstruerede	  rammer,	  der	  sætter	  betingelserne	  for,	  hvordan	  der	  gøres	  køn.	  Her	  har	  vi	  alle	  –	  individer,	  organisationer	  og	  samfundet	  –	  et	  ansvar	  for	  at	  reflektere	  over	  de	  kønnede	  mønstre,	  vi	  hver	  dag	  er	  med	  til	  at	  producere	  og	  reproducere	  i	  vores	  hverdag,	  som	  er	  med	  til	  at	  understøtte	  og	  opbygge	  barriererne,	  der	  udgør	  glasloftet.	  Det	  drejer	  sig	  både	  om	  bevidste	  men	  også	  i	  høj	  grad	  i	  ubevidste	  mønstre	  helt	  ned	  til	  hvilken	  farve	  tøj	  vi	  giver	  små	  piger	  og	  drenge.	  Det	  er	  til	  en	  om-­‐kodning	  og	  genbetegnelse	  af	  kønnene	  og	  kønsrollerne	  og	  derigennem	  åbne	  for	  en	  ny	  måde	  at	  gøre	  køn,	  som	  kan	  nedbryde	  de	  kønsspecifikke	  barrierer	  mellem	  kvinder	  og	  topledelse.	  Lad	  kønsballaden	  begynde!	  
Perspektivering	  Siden	  2004	  har	  der	  konsekvent	  i	  Danmark	  været	  flere	  kvindelige	  færdiguddannede	  på	  de	  lan-­‐ge	  videregående	  uddannelser	  end	  mænd	  (Statistikbanken	  (b)	  23.05.13).	  Samtidig	  ses	  en	  tendens	  til,	  at	  kvinder	  udgør	  en	  stigende	  andel	  af	  lederne	  blandt	  de	  yngre	  ge-­‐nerationer	  af	  erhvervsaktive	  ledere	  i	  2012	  (Lederne,	  25.05.13).	  Af	  de	  35-­‐39	  årige	  kvinder	  var	  der	  ca.	  31%	  ledere	  i	  Danmark	  i	  2012,	  hvor	  det	  i	  samme	  periode	  kun	  var	  ca.	  18%	  af	  de	  60-­‐64	  årige	  (Lederne,	  25.05.13).	  Annette	  Toft	  påpeger,	  at	  hun	  oplever	  et	  generationsskifte,	  hvor	  de	  yngre	  mænd	  snakker	  mere	  om	  familierelaterede	  emner	  som	  konfirmation	  og	  andre	  personli-­‐ge	  temaer	  end	  de	  ældre	  mandlige	  kolleger	  (Annette	  Toft,	  Min.	  19:13).	  Man	  kan	  spørge,	  om	  udviklingen	  i	  retning	  af	  flere	  kvinder	  får	  videregående	  uddannelser	  og	  stigningen	  i	  antallet	  af	  kvindelige	  ledere,	  vil	  fortsætte	  og	  ligestilling	  kommer	  af	  sig	  selv?	  Ta-­‐lentkoden	  ser	  tilegnelse	  af	  kompetencer	  og	  erfaring	  som	  kodeordet	  for	  at	  bryde	  glasloftet	  (Rennison	  2012:	  56).	  Statistikken	  og	  Annette	  Tofts	  observation	  kan	  tyde	  på,	  at	  kvinder	  med	  tiden	  vil	  bryde	  glasloftet	  og	  at	  kønnet	  ikke	  forbliver	  en	  hæmning.	  	  Kan	  det	  tolkes	  som	  en	  ændring	  i	  samfundets	  normative	  forventninger	  til	  acceptabel	  kønnet	  adfærd?	  Er	  der	  en	  udvikling	  i	  gang	  –	  skal	  vi	  bare	  vente?	  	  	  Samtidig	  må	  vi	  forholde	  os	  til	  de	  statistikker,	  der	  viser,	  at	  andelen	  af	  kvindelige	  ledere	  kun	  er	  27,9	  %	  i	  den	  brede	  definition,	  hvor	  den	  offentlige	  sektor	  medregnes	  (Danmarks	  statistik,	  25.05.13).	  Samtidig	  lever	  Rip	  Rap	  Rup-­‐effekten	  i	  bedste	  velgående.	  Så	  længe	  der	  er	  markant	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flere	  mænd	  i	  topledelsen	  i	  den	  private	  sektor,	  mener	  vi	  ikke,	  at	  der	  ikke	  kommer	  til	  at	  ske	  en	  markant	  ændring	  i	  de	  kommende	  år.	  Vi	  finder	  det	  nødvendigt	  med	  tiltag	  ud	  over	  de	  mønster-­‐brydere,	  vi	  har	  set	  eksempler	  på.	  Deres	  vilkår	  er	  urimelige	  og	  viser,	  hvordan	  der	  ikke	  er	  lige	  adgang	  til	  topposter	  og	  derfor	  ikke	  ligestilling,	  som	  vi	  tolker	  det.	  	  	  En	  undersøgelse	  vil	  altid	  gennem	  sine	  teori-­‐	  og	  metodevalg	  sætte	  noget	  i	  fokus	  og	  andet	  i	  skyggen.	  De	  skal	  ses	  som	  værktøjer	  til	  at	  forstå	  og	  belyse	  problemstillinger,	  men	  de	  har	  også	  sine	  begrænsninger.	  Undersøgelsen	  har	  taget	  udgangspunkt	  i	  kvinder.	  En	  anden	  interessant	  	  vinkel	  er	  at	  tage	  udgangspunkt	  i	  mænd.	  Vi	  kunne	  have	  interviewet	  nogle	  mandlige	  topdirektø-­‐rer	  og	  fået	  deres	  syn	  på	  emnet,	  diskuteret	  hvor	  bevidst	  organisationen	  arbejder	  med	  ligestil-­‐ling,	  og	  hvordan	  de	  ser	  spørgsmålet	  om	  ligestilling.	  I	  projektet	  valgte	  vi	  at	  arbejde	  ud	  fra	  en	  antagelse	  om:	  ”at	  biologisk	  køn	  og	  socialt	  køn	  er	  uløseligt	  sammenvævet”	  (Rennison	  2012:	  50).	  Vi	  har	  derfor	  set	  kønnet	  som	  bestemt	  af	  diskurser	  som	  er	  socialt	  konstrueret	  og	  produce-­‐res	  og	  reproduceres	  på	  alle	  niveauer	  i	  samfundet.	  Den	  konstruktionistiske	  tænkning	  anerken-­‐der	  ikke,	  at	  adfærd	  kan	  være	  betinget	  af	  biologiske	  faktorer,	  hvor:	  ”kroppens	  biokemi	  og	  vari-­‐ationerne	  i	  kønshormonerne	  (er)	  afgørende”	  (Rennison	  2012:	  29).	  Det	  kunne	  have	  været	  in-­‐teressante	  at	  se,	  om	  konklusionen	  havde	  været	  den	  samme,	  hvis	  vi	  havde	  valgt	  en	  anden	  vin-­‐kel.	  En	  sidste	  og	  afsluttende	  betragtning	  knytter	  sig	  til	  spørgsmålet	  om	  barsel.	  Arbejdsgruppen	  kommer	  som	  nævnt	  med	  en	  udmelding	  til	  sommer,	  og	  i	  skrivende	  stund	  presser	  LO	  regerin-­‐gen	  for	  at	  gennemføre	  de	  12	  ugers	  øremærkede	  barsel	  til	  mænd	  (Ugebrevet	  A4	  28.05.13).	  Det	  vil	  blive	  interessant	  at	  følge	  udviklingen	  og	  se,	  om	  barselsretten	  bliver	  individualiseret.	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